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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion fue establecer la relacion entre el nivel de
estrés laboral y el compromiso organizacional en una Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa, en 2023. La metodologia se establecié con un enfoque
cuantitativo, y un disefio de investigacion no experimental, transversal de alcance
correlacional. Se aplico la Escala de Estrés Laboral Organizacional de la OIT-OMS
y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meller y Allen, en una
poblacién de 33 servidores publicos. Los resultados mostraron que un 54.55 % de
los participantes experimenta un nivel bajo de estrés laboral, mientras que el 60.61
% tiene un nivel medio de compromiso organizacional. No se encontrd correlacion
ni directa ni indirecta entre estrés laboral y compromiso organizacional, ni tampoco
entre estrés laboral y el compromiso afectivo, normativo y de continuidad, lo que
implicaria la asociacion con otras variables no identificadas. Se concluye en que no
existe relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en una Unidad

Médico Legal de la provincia del Santa, en 2023.

Palabras clave: Estrés laboral; compromiso organizacional; medicina legal.



ABSTRACT

The general objective of this research was to establish the relationship between the
level of work stress and organizational commitment in a Legal Medical Unit in the
province of Santa, in 2023. The methodology was established with a quantitative
approach, and a non-experimental research design. , cross-sectional correlational
scope. The ILO-WHO Organizational Work Stress Scale and the Meller and Allen
Organizational Commitment Questionnaire were applied to a population of 33 public
servants. The results showed that 54.55% of the participants experience a low level
of work stress, while 60.61% have a medium level of organizational commitment.
No direct or indirect correlation was found between work stress and organizational
commitment, nor between work stress and affective, normative and continuity
commitment, which would imply the association with other unidentified variables. It
is concluded that there is no relationship between work stress and organizational

commitment in a Legal Medical Unit in the province of Santa, in 2023.

Keywords: Work stress; organizational commitment; legal Medicine.
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I. INTRODUCCION

Se reconoce a nivel internacional que el compromiso organizacional es un factor
crucial para que en las organizaciones se establezcan 6ptimos ambientes laborales,
lo que a su vez permite generar un ambiente que potencie el recurso humano de

forma eficiente (Abebe y Assemie, 2023).

Por su parte, los ambientes laborales suelen estar cargados de una actividad muy
rutinaria lo que puede impactar en el rendimiento de las capacidades de los
empleados debido a padecimientos psicolégicos como el estrés (Espinoza et al.,
2020).

Ante esta realidad, los niveles generados de estrés han ido en constante aumento,
el Reporte de Gallup sobre esta situacion indica que en el mundo el 43 % de los
empleados sufre de mucho estrés en sus lugares de trabajo (Murad, 2023); esta
cifra se incrementa para la region latinoamericana llegando a un 53 % (Juarez,
2022)

Las condiciones laborales también se vieron afectadas por el impacto de la
pandemia de covid-19, aunque se ha encontrado que los empleados, que en su
practica diaria estan mas expuestos a estas afecciones, pueden manejar mas el

estrés por la misma naturaleza de su trabajo (Gamonal-Limcaoco et al., 2022).

Segun el reporte acerca de las Tendencias Globales del Compromiso de
empleados a nivel mundial, este llegé en 2022 a 62 %, mostrando un claro
descenso en comparacién con el afio 2020 donde la cifra de compromiso laboral
llegaba a 73 % (Kincentric, 2022).

En tanto para América Latina y el Caribe el reporte Gullep mostré que la region
posee los niveles bajos de compromiso en el trabajo, dado que el 59 % de los
empleados en esta regidon no mantienen un fuerte compromiso y deciden renunciar

de forma silenciosa (Zurita, 2023).

En cuanto al estrés, los datos a nivel nacional muestra que el 60 % de los peruanos

tiene este padecimiento y practicamente el 70 % de los empleados del pais indican



tener estrés en sus centros de trabajo producto de conflictos con sus compafieros

en aspectos de reciprocidad (Rojas como se citd en Marifio, 2022).

En sintesis, a nivel global, el compromiso organizacional es esencial para crear
ambientes laborales efectivos. Sin embargo, la rutina laboral puede generar estrés,
afectando el rendimiento. La pandemia impacto las condiciones laborales, pero

ciertos roles permiten gestionar mejor el estreés.

En ese sentido, es lo que nos motiva a plantearnos el siguiente enunciado como
problema: ¢Cual es la relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

organizacional en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, en 20237

Ahora bien, la presente investigacion cuenta con una justificacion desde la mira
tedrica ya que, para abordar estas variables, se retomaran importantes tedricos,
quienes han desarrollado modelos sélidos sobre el estrés y el compromiso en el
trabajo. Ademas, se profundizara en la literatura existente relacionada con el estrés
laboral y el impacto del compromiso organizacional en la gestion de recursos
humanos. Esta base tedrica sélida permitird una comprension mas profunda de
cOmo estas variables se entrelazan en el contexto especifico de una Unidad Médico
Legal y cdmo pueden influir en el bienestar de los empleados y esta estrechamente

relacionado con el rendimiento organizacional.

Desde el punto de vista metodoldgico, este trabajo se justifica por adoptar un
enfoque cuantitativo, en el cual empleardn métodos y técnicas propias de una
rigurosa investigacion cientifica. También se usaran instrumentos debidamente
validados para medir los niveles de estrés laboral y compromiso organizacional

entre los empleados de la Unidad Médico Legal.

En un nivel practico, esta investigacion tiene implicaciones directas para la gestion
de recursos humanos y la mejora de las condiciones laborales en la Unidad Médico
Legal y organizaciones similares. Identificar las fuentes de estrés y comprende su
impacto en el compromiso organizacional puede permitir el desarrollo de

estrategias especificas de intervencion y politicas de bienestar para los empleados.



Ademas, esta investigacion puede contribuir a la creacién de programas de apoyo
y capacitacion para el personal de unidades médico legales, lo que, a su vez, podria
buscar la forma de la calidad de los servicios que ofrecen. En ultima instancia, este
estudio puede beneficiar tanto a los empleados como a las organizaciones al
promover un ambiente de trabajo mas saludable y un compromiso mas soélido con

la mision de la organizacion.

Producto de la Ley N° 31696, el Poder Ejecutivo obtuvo facultades para legislar
respecto a la reactivacion econdmica y la modernizacion del Estado, en ese sentido,
se implemento el Decreto legislativo N° 1554 (2023a) respecto a los servicios que
brindan las entidades publicas a la ciudadania para que las decisiones estén mas
articuladas entre las diferentes entidades gubernamentales, ademés de establecer
instrumentos que permitan ofrecer servicios mas claros.

En ese mismo sentido el Instituto de Medicina Legal y Ciencias Forenses se apega
a los lineamientos que establece el Decreto Supremo n° 042 — 2023 (Presidencia
del Consejo de Ministros, 2023b) que establece que las dependencias del gobierno
deben cumplir con las estipulaciones sobre la atencion al ciudadano que influye en
forma decisiva dentro del marco juridico nacional ya que con ello se podria brindar
un informe con mayor asertividad en la evaluacion pericial. Estas legislaciones se
establecen para regular también las actividades de los servidores publicos en un
marco de orden y legalidad favorable para los empleados de las diferentes

dependencias.

Considerando estos aspectos, el objetivo general de esta investigacion fue
establecer la relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional
en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, en 2023. Los objetivos
especificos considerados fueron: a) Establecer la relacién entre el nivel estrés
laboral y el compromiso afectivo en una Unidad Médico Legal de la provincia del
Santa, 2023; b) Determinar la relacion entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso normativo en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023;
c) ldentificar la relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso de

continuidad en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.



Por dltimo, la hipodtesis quedd expresa de la siguiente manera: Existe relacion
indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional en una
Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023. En cuanto a las hipodtesis
especificas se presentaron las siguientes: a) Existe relacion indirecta entre el nivel
estrés laboral y el compromiso afectivo en una Unidad Médico Legal de la provincia
del Santa, 2023; b) Existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso normativo en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023;
c) Existe relaciéon indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso de

continuidad en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el plano nacional se presentaron las siguientes investigaciones que involucran

las variables del estudio que se abordaran:

La pesquisa de Marquez (2020), se interes6 en establecer como se relacionan las
manifestaciones del estrés con el grado de compromiso en trabajadores
administrativos de un organismo estatal en Arequipa. El mismo cont6 con un disefio
que no implicé la experimentacion con variables, ademas se recogieron los datos
en un solo momento de forma transversal, y conto con un alcance correlacional.
100 empleados participaron en la muestra que completdé el Cuestionario de
Compromiso Organizacional y Escala de estrés laboral de la OIT-OMS. Para
analizar los datos, se emplearon la prueba estadistica conocida como ji al cuadrado
y la prueba de Tau-c de Kendall para determinar el nivel de relacion entre las
variables. Como resultado se pudo hallar la relacién de baja intensidad, es decir, se
presentd una asociacion directa entre los fenomenos estudiados. En conclusion si
se reconocio la correspondencia entre las variables abordas en este estudio en los

empleados administrativos.

El estudio de Méarquez (2020) ofrece insights valiosos para esta investigacion al
demostrar la correspondencia positiva para las expresiones de estrés y las
manifestaciones de compromiso dentro de la organizacion dentro un entorno
estatal. Este enfoque correlacional y la utilizacion de pruebas estadisticas
proporcionan un marco metodoldgico util para evaluar dicha relacién en la Unidad

Médico Legal de la provincia del Santa.

En el estudio de Flores (2019), se busco establecer la correspondencia para el
compromiso del trabajo y las variaciones de estrés en los mismo ambientes labores
de empleados de una dependencia estatal de la ciudad de Tarapoto. El enfoque
estuvo basado en procedimientos cuantitativos no experimentales y de tipo
transversal. Para llevar a cabo esta pesquisa se realizé una evaluacion de 58
trabajadores, utilizando herramientas como la recopilacion de datos y pruebas
psicolégicas. Se obtuvo como resultado que ninguna de las dimensiones de la
variable de compromiso estaba relacionada con el estrés laboral. Se lleg6 a la



conclusién de que el compromiso presentado por los empleados de una institucion

estatal en la ciudad de Tarapoto no estaba relacionado con su estrés.

El trabajo de Flores (2019) proporciona una perspectiva adicional al explorar la
vinculacién entras los fendmenos observaos dentro de la dependencia estatal en
Tarapoto. Aunque este estudio no encontrd correlacion entre las dimensiones de
compromiso y estrés, su enfoque cuantitativo y transversal puede ser relevante
para mi investigacion al considerar posibles variaciones en diferentes entornos

laborales estatales.

En Trujillo, el estudio de Ruiz (2019) buscé establecer la vinculacion que se
presentaria en la variable de estrés asociado al trabajo laboral y los niveles de
compromiso organizacional de empleados de una unidad dentro de los servicios
gerenciales en una institucion regional de Salud. La metodologia tuvo una
perspectiva cuantitativa contando, ademas, con un disefio que no experimenté con
las variables en cuestion. Buscando sus niveles de asociacion. Se emplearon dos
instrumentos para medir las variables aplicados a una muestra de 58 empleados.
Las pruebas indicaron que para el 54.9 % de los encuestados se presenté un
moderado nivel de estrés en el trabajo, y para el 82.4 % de la muestra se
encontraron niveles altos de compromiso organizacional. Como conclusién se
indic6 mediante la prueba de correlacién de Rho, no se presenta asociacion para
las variables debido a que el nivel de significancia obtuvo un valor p de 0.330.

El estudio de Ruiz (2019) enfocado en empleados de la gerencia regional de salud
en Trujillo ofrece datos especificos sobre niveles de estrés y compromiso
organizacional. Aunque no se encontro relacion estadistica, su metodologia y
resultados contribuyen al entendimiento de estas variables en contextos laborales

especificos, aportando perspectivas valiosas para mi proyecto.

Ahora en cuanto a investigaciones internacionales que abordan esta problematica

se presentaron:

En el estudio espafiol de Sanchez (2021), se tuvo por fin mostrar la vinculacion
entre los estresores dentro del trabajo con las formas del compromiso dentro de

una organizaciéon donde se emplea el teletrabajo. Se empleé un cuestionario



elaborado por distintos autores para detectar a los trabajadores que se valen del
teletrabajo en diversos sectores laborales. Este cuestionario evaluo el impacto que
provocan los niveles de estrés, asi como, del nivel del compromiso en estas
organizaciones que mantienen los laborantes con sus respectivas empresas. En
julio de 2021, un total de 151 individuos pertenecientes a la provincia de Alicante
en el pais ibérico participaron en el estudio. Como resultado se obtuvo que los
encuestados han adoptado el teletrabajo después de la pandemia, ya que su tiempo
empleado en esta forma de trabajo coincide con ese momento histérico. En
conclusién, se probd que no ha aumentado la participacion de los empleados en la

organizacion ni ha aumentado el estrés en relacion al teletrabajo.

En el &mbito internacional, el trabajo de Sanchez (2021) presenta resultados sobre
el teletrabajo, estrés laboral y compromiso organizacional. Aunque la investigacion
se situd en Esparia, su perspectiva y correspondientes resultados proporcionan una
vision amplia de como el cambio en las modalidades de trabajo puede afectar estas
variables, siendo relevante para contextualizar posibles dinamicas en la Unidad
Médico Legal.

En el trabajo de investigacion de Da Cidra (2020), se busc6 comprender si la
percepcion de apoyo organizacional tiene una relacién positiva con el desempefio
y una relacién negativa con el estrés, y si el compromiso media estas relaciones.
Se utilizd6 metodologia cuantitativa, mediante la cual se recolectaron datos de 200
participantes de una organizacion de Portugal. Los resultados indicaron que la
sensacion de apoyo organizacional contribuye a un mayor compromiso y, en
consecuencia, al desempefio. Esta relacion también fue significativa para el estrés,
es decir, cuanto mayor es la percepcion de apoyo organizacional, mayor es el
compromiso, y esto contribuye a reducir el estrés de los empleados. Por tanto,
todas las hipotesis fueron respaldadas por los datos. Las conclusiones de este
estudio se relacionan con las implicaciones practicas que incluye la implementacion
de estrategias de apoyo organizacional para tratar de reducir o incluso eliminar las
consecuencias de estrés y aumentar la compenetracion y el desenvolvimiento en

entornos de trabajo.



El estudio de Da Cidra (2020) destaca la importancia del apoyo organizacional en
la relacion entre compromiso, desempefio y estrés. Sus hallazgos respaldan la idea
de que el apoyo organizacional puede influir positivamente en estas variables,
brindando perspectivas valiosas para la implementacién de estrategias de apoyo

en la Unidad Médico Legal.

En el estudio de Salgado (2021), se busco identificar la asociacion entre la magnitud
de trabajo encargado a los empleados con las variaciones de un estrés mas cronico
y compromiso laboral (engagement), asi como cémo se relacionan los niveles de
burnout y engagement. Para este estudio, se recluté a 200 empleados de una
empresa minorista de alimentos en Portugal. Para operacionalizar las variables se
empled la “Escala de Compromiso Laboral de Utrecht” de Schaufeli y Baker; el
“Oldenburg Burnout Inventory” de Demerouti y Nachreiner; y tres subescalas del
“Cuestionario sobre la Experiencia y Evaluacion del Trabajo” de Van Veldhoven et
al. Las pruebas demostraron la correspondencia con niveles significativos de
asociacion positiva para la carga de trabajo y el agotamiento y una relacion
igualmente significativa, pero negativa, con el compromiso. También se manifesto
la presencia de correspondencia, pero inversa Yy significativa entre las
manifestaciones de engagement y burnout. En conclusién, se espera que estos
resultados aporten luz y conduzcan a una reflexion sobre la relevancia de esta

tematica y la necesidad de desarrollarlo.

El trabajo de Salgado (2021) proporciona una visién integral al explorar la
asociacion entre carga de trabajo, burnout y compromiso laboral. Este enfoque
puede enriquecer mi investigacion al considerar la carga laboral como un factor
influyente en el estrés y compromiso, ampliando asi la comprension de estas

dinamicas en el entorno de la Unidad Médico Legal.

A continuacion, se desarrollaran las principales fuentes tedricas que dieron sustento

a las perspectivas del estudio.

El estrés en las areas de trabajo surge como resultado de una serie de presiones y
desafios ineludibles que acompafnan el mundo laboral. Estas presiones y desafios
han ido en aumento a medida que las demandas competitivas se han intensificado

con el tiempo. Cuando los recursos necesarios para hacer frente a estas presiones



estan disponibles en cantidades adecuadas, los individuos pueden lidiar con ellas
de manera efectiva. No obstante, cuando la presion se vuelve excesiva y los
recursos son insuficientes, los trabajadores pueden experimentar estrés. El estrés
tiene el potencial de perjudicar tanto la salud en los empleados como en el potenciar

de efectividad productiva en las organizaciones (Untarini et al., 2020).

El estrés laboral es un fendmeno ampliamente estudiado en la literatura de
psicologia y gestién de recursos humanos. Segun Matteson e Ivancevich (1987),
reconocidos expertos en gestion del estrés en el entorno laboral, el estrés puede
definirse como la respuesta fisioldégica y psicoldgica de un individuo ante eventos o
situaciones que percibe como amenazantes o desafiantes para sus recursos y

bienestar.

En ese sentido, estos tedricos centran su perspectiva desde el campo
organizacional sefialando que las demandas laborales y las capacidades del
empleado afectan el nivel que este desarrolla en su trabajo. Las principales ideas

de estos autores son:

Las demandas laborales se refieren a las presiones, cargas de trabajo, expectativas
y situaciones en el trabajo que pueden generar estrés en los empleados. Estas
demandas pueden ser cuantitativas (por ejemplo, la cantidad de trabajo a realizar),
cualitativas (la complejidad del trabajo), o emocionales (como la necesidad de lidiar
con clientes enojados). Ivancevich et al. (2006) sostienen que cuando las
demandas laborales superan las capacidades de un individuo para manejarlas, esto

puede resultar en estrés.

La capacidad del individuo se refiere a las habilidades, recursos, apoyo social y
otras fortalezas que un empleado tiene para enfrentar las demandas laborales. Los
individuos difieren en términos de sus habilidades y recursos para hacer frente al
estrés en el trabajo. Algunos empleados pueden tener una mayor capacidad para
lidiar con el estrés, mientras que otros pueden carecer de recursos efectivos de

afrontamiento (Wee et al., 2019).

La relacion entre las demandas laborales y la capacidad del individuo determina el

nivel de estrés experimentado. Si las demandas son moderadas y el individuo tiene



las habilidades y recursos necesarios, es probable que experimente un nivel bajo
de estrés. Sin embargo, si las demandas son abrumadoras y superan la capacidad
del individuo para hacer frente, se experimentara un nivel mas alto de estrés (Akbari
et al., 2017).

Dentro de lo que Ivancevich et al. (2006) consideran como dimensiones clave para
el estrés laboral se establece el Clima y estructura organizacional al influir en la
percepcion de estrés de los empleados. Un ambiente de trabajo altamente
estructurado y con un clima de apoyo y comunicacién abierta puede reducir el
estrés. Por otro lado, una estructura organizacional confusa, con una comunicacion

ineficiente y un clima laboral tenso, puede aumentar el estrés.

El territorio organizacional es referido a la percepcion que tienen los colaboradores
sobre los limites de su trabajo y su autoridad. Si los limites son ambiguos o si los
trabajadores sienten que no tienen control sobre su labor, esto puede aumentar el
estrés (Lopez, 2021).

Finalmente, el liderazgo puede reducir el estrés al proporcionar un sentido de
propdsito y direccion, mientras que el liderazgo transaccional, basado en acuerdos
y recompensas, puede ofrecer estructura y recompensas tangibles que mitigan el
estrés. Por su parte, la cohesion del grupo, cuando es positiva, fomenta la
solidaridad y el apoyo entre los miembros, reduciendo el estrés y actuando como
un amortiguador. Sin embargo, una cohesién negativa puede aumentar el estrés al

generar conflictos internos o presiones para conformarse (Lin et al., 2020).

Otra de las teorias centrales para abordar el estrés es la Teoria Transaccional de
Estrés y Procesos Cognitivos plateada por Lazarus y Folkman, estos sostuvieron
que el estrés no es una respuesta automatica a las situaciones, sino una respuesta
psicologica o cognitiva a la evaluacion que un individuo hace de una situacion como

amenazante o desafiante (Obbarius et al., 2021).

Esta teoria considera dos procesos fundamentales que se establecen como etapas:
La evaluacion primaria, representa el momento en que se compara la una situacion
para analizar si esta se puede convertir en una amenaza o en un desafio para lograr

los objetivos. Si una situacion es percibida como irrelevante, es menos probable

10



gque cause estrés. Si se percibe como amenazante o desafiante, se desencadena

una respuesta de estrés (Lazarus y Folkman, 1987).

Luego, si una situacion se percibe como estresante en la evaluacién primaria, el
individuo realiza una evaluacion secundaria para determinar si tiene los recursos y
las habilidades necesarios para enfrentar la situacion. Esta evaluacion determina el

tipo y la intensidad de la respuesta de estrés (Lazarus y Folkman, 1987).

Ademas, estos autores identificaron dos tipos de estrés: uno enfocado en el
problema como una forma de afrontamiento en la que persona se enfoca en
cambiar la situacion estresante o en abordar directamente el problema. Por
ejemplo, si un empleado se siente abrumado por una carga de trabajo excesiva,
podria intentar renegociar plazos o buscar ayuda de un colega (Purnawati et al.,
2021).

Un segundo tipo se refiere al estrés centrado en la emocion, en la que
contrariamente a intentar cambiar o negociar la circunstancia estresante, las
personas que utilizan este enfoque se centran en regular sus emociones
relacionadas con el estrés. Por ejemplo, pueden practicar técnicas de relajacién o

meditacién para reducir la ansiedad (Ben-Zur, 2020).

Ahora bien, se ha planteado que el estrés laboral podria estar correlacionado de
forma negativa (Al Hajj etal., 2023), es decir, inversa con el compromiso
organizacional (Lourencéo et al., 2022).

Para comprender el compromiso organizacional varios investigadores han
elaborado diversos modelos que tratan de dar explicacion al mecanismo que lo
produce (AL-Jabari y Ghazzawi, 2019). Sin embargo, son Meyer y Allen (1991)
quienes ofrecieron un modelo integrando elementos actitudinales y conductuales
de los empleados con la organizacion, siendo este el mas reconocido para entender

los aspectos del compromiso organizacional.

Estos autores sefialan que el compromiso organizacional es relevante debido a que
actualmente las organizaciones estan en constante cambio se vuelven mas agiles,

lo que implica mayores requerimientos de flexibilidad de parte de los trabajadores
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gue se integran a estas. Por otro lado, debido a que van reduciéndose los cargos
directivos, causando menores aspectos de supervision, los trabajadores adquieren
una mayor relevancia para resolver con responsabilidad sus labores. Estos cambios
hacen mas necesario el desarrollo de un compromiso por parte de los empleados

con sus organizaciones (Muda y Fook, 2020).

Ademas, varias organizaciones han cambiado sus modalidades de contratacion,
esto hace que estas organizaciones se enfrenten a problemas de calidad de los
empleados temporales. Esto marca una diferenciacion en cuando al compromiso
gue se puede desarrollar por parte de los trabajadores temporales en relacién con
los permanentes, es asi como potenciar el compromiso organizacional es crucial

para mantener estandares de cumplimiento (Yang et al., 2023).

También se considera que el sentirse como parte de un grupo es un proceso
natural, las organizaciones deben ver en este aspecto una oportunidad que
aprovechar y que sus empleados sientan que pertenecen a un sistema organizado
que busca lograr sus objetivos lo que incide en el desempefio de los empleados
(Bhardwaj y Kalia, 2021).

El modelo tedrico de Meyer y Allen (1991) se enfoca en tres dimensiones del

compromiso organizacional:

Compromiso afectivo, en el cual los colaboradores se sienten emocionalmente
conectados con su institucién. Sienten un fuerte sentido de adhesién y una
conexiéon emocional profunda. Esta conexién positiva puede actuar como un
amortiguador contra el estrés laboral. Cuando los empleados sienten que son
valorados y apreciados por la organizacion, es mas probable que experimenten un

compromiso afectivo soélido.

Compromiso Normativo, que se relaciona con la obligacion moral de un empleado
hacia su organizacién. Se apoya en la creencia de que el empleado debe
permanecer en la organizacion debido a una sensacion de deber. EI compromiso
normativo puede ser tanto una fuente de estrés como una forma de lidiar con el

estrés laboral. Por ejemplo, si un empleado siente una fuerte obligacién moral de
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guedarse en su trabajo a pesar de experimentar estrés, esto puede aumentar su

compromiso normativo.

Y el compromiso de continuacion, referido a la percepcion de los empleados de que
dejar la organizacién tendria costos significativos, como la pérdida de beneficios,
amigos en el trabajo o inversion en términos de tiempo y esfuerzo. En situaciones
de alto estrés, los empleados pueden sentirse atrapados en sus trabajos debido a

estos costos percibidos, lo que puede afectar negativamente su bienestar

Por otro lado, se encuentran estudios que indican la variedad de factores que
inciden en el compromiso organizacional, al respecto Konya et al. (2016) sefialan
que las caracteristicas mismas del trabajo, la estructura y el entorno organizacional
vinculadas estas a las particularidades personal se configuran como factores
predictoras del compromiso.

El conocimiento del tipo de apego que se desarrolla en un empleado es
fundamental para que la organizacion determine el nivel de compromiso que este
posee. Las caracteristicas emocionales, la conciencia de responsabilidad y la
percepcion del impacto financiero estimulan este nivel de compromiso y puede
servir para gue la organizacion establezca decisiones respecto a sus politicas tanto
laborales como contextuales para mejorar el ambiente de trabajo (Scales y Quincy
Brown, 2020).

Otro modelo para comprender el compromiso organizacional es el de Cohen (2007),
quién desarrolla su perspectiva ofreciendo una reconceptualizacion de los tres

componentes del modelo de Meyer y Allen.

El interés practico para esta reconceptualizacion radica en que se considera la
presencia de elementos que influyen en el momento en que la persona todavia no
es empleada en determinada organizacion, ademas de considerar los procesos

posteriores de socializacién (Godlewski y Kline, 2012).

El modelo tedrico propuesto por Cohen (2007) se centra en el compromiso
organizacional y sus dimensiones, especialmente el compromiso instrumental y

psicolégico. Este modelo examina los antecedentes, propensiones y formas de
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compromiso. Los valores, que son conceptos o creencias sobre estados finales
deseables, tienen un impacto en las actitudes y conductas de los individuos de
manera significativa. Ademas, las creencias sobre la organizacion y la relacion con
los valores personales también desempefian un papel en la formacion del

compromiso organizacional (Soto et al., 2021).

La eleccién del trabajo y las experiencias laborales previas son factores esenciales
que afectan el compromiso de los empleados. Las personas entran en una
organizacion con diferentes objetivos y valores, y si estos no coinciden con los
valores organizacionales, puede influir en sus niveles de compromiso. Las
experiencias laborales previas también moldean el compromiso, especialmente en
etapas posteriores de la carrera. Ademas, las expectativas laborales de un nuevo
trabajo, en relacion con las experiencias reales, pueden impactar significativamente

en el compromiso de un empleado (Kim y Jung, 2022).

El compromiso organizacional se divide en dos dimensiones clave: el compromiso
afectivo y el compromiso instrumental. El compromiso afectivo refleja una conexion
emocional con la organizacién, una sensacion de pertenencia y una fuerte
identificacion con sus valores (Santana-Martins et al., 2022). Por otro lado, el
compromiso instrumental se basa en el intercambio real entre el empleado y la
organizacion, evaluando la percepcion de la calidad del intercambio tangible.
Ambas dimensiones son esenciales para comprender el compromiso
organizacional y su impacto en el rendimiento y la lealtad de los empleados (Soto
et al., 2021).

En sintesis, la comprensiéon del compromiso organizacional, vital en entornos
laborales en constante cambio, se ha abordado mediante diversos modelos,
destacando el de Meyer y Allen (1991). Este enfoque, reconocido por integrar
elementos actitudinales y conductuales de los empleados con la organizacion,
destaca la relevancia del compromiso ante la agilidad organizacional y la
disminucién de roles directivos. La evolucién en las modalidades de contratacion,
especialmente en la calidad de empleados temporales, diferencia el compromiso
entre estos y los permanentes. Este modelo se centra en tres dimensiones: afectiva,
normativa y de continuacion, cruciales para entender el impacto del compromiso en

el estrés laboral y la retencion de empleados.
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Investigadores como Konya et al. (2016) destacan factores predictores del
compromiso, considerando caracteristicas del trabajo y el entorno organizacional.
Cohen (2007) aporta una reconceptualizacion, integrando elementos previos a la
contratacion y procesos de socializacion. Su enfoque en compromiso instrumental
y psicologico, asi como la influencia de valores, destaca la importancia de las
experiencias laborales previas y la alineaciéon de expectativas. En resumen, la
eleccion del trabajo, las experiencias previas y la alineacién de valores emergen
como factores esenciales en el compromiso organizacional, cuyas dimensiones
clave, afectiva e instrumental, impactan en el rendimiento y la lealtad de los
empleados. Estos enfoques tedricos proporcionan un marco integral para abordar
el proyecto de investigacion sobre estrés laboral y compromiso organizacional en
la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en 2023.
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lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:

En este estudio, se empleé una metodologia de estudio basico, también conocida
como fundamental o pura, ya que se caracteriza por la busqueda de conocimientos
fundamentales y tedricos sin una aplicacion inmediata o practica. Este tipo de
investigacion se enfoca en la comprension y exploracién de conceptos, principios y
leyes subyacentes en un campo especifico, sin la intencion inmediata de resolver
problemas practicos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por otro lado, el
enfoque fue cuantitativo porque implicé el recojo de informacion con capacidad de
ser analizada numéricamente para hallar patrones, asociaciones y tendencias. Este
método utiliza la medicion objetiva y estadisticas para obtener resultados
cuantificables y generalizables, proporcionando un soporte sélido que fundamente
la orientacion de decisiones y la elaboracién de teorias mas amplias (Sardana et al.,
2023).

3.1.2. Disefo de investigacion:
En este estudio, se empled un disefio de investigacion no experimental, y en ese
sentido se optd por el corte transversal y de alcance correlacional. La investigacién
no experimental es adecuada para abordar preguntas relacionadas con la
descripcion y la asociacion entre variables y “la manipulacién de la variable
independiente no es posible” (Kotronoulas y Papadopoulou, 2023). Dado que este
estudio se centra en comprender la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en una Unidad Médico Legal, el disefio de investigacion no
experimental es apropiado. Este disefio permitira explorar y analizar la posible

asociacion entre estas dos variables clave.
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Figura 1

Diagrama de disefio de la investigacion

O1

02

Nota: M= Muestra; O1= Estrés laboral; O2= Compromiso organizacional; r=

Relaciéon

3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Estrés laboral
Definicion conceptual: Es la respuesta fisioldgica y psicologica de un individuo
ante eventos o situaciones que percibe como amenazantes o desafiantes para sus
recursos y bienestar (Matteson y lvancevich, 1987).
Definicion operacional: Para medir esta variable en sus tres dimensiones se
empled la Estrés Laboral Organizacional de la OIT-OMS. El procedimiento de
aplicacion de encuestas se ejecutdé de manera virtual por medio de la plataforma
Google Forms. En primer lugar, se contacto a la muestra encuestada a través de
comunicacion virtual o presencial, segun correspondi6. Se proporcioné un enlace a
la encuesta en linea, alojada en Google Forms, y se brindaron instrucciones claras
para completarla.
Dimensiones: Clima y estructura organizacional, territorio organizacional,
liderazgo y cohesion.
Indicadores: Direccion, informacion, control, respeto, control y privacidad, trabajo
en equipo, conocimiento y tecnologia, respaldo, respeto y confianza, colaboracion.

Escala de medicién: Intervalo.
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Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Se define como el vinculo psicolégico que desarrolla un
empleado con su organizacién mediante el cual se produce el mantenimiento o la
fractura de dicha relacion (Meyer y Allen, 1991).

Definicion operacional: Para la identificacion del compromiso organizacional y sus
dimensiones se aplico el cuestionario sobre Compromiso organizacional de Meyer
y Allen. El procedimiento de aplicacion de encuestas se ejecutdé de manera virtual
por medio de la plataforma Google Forms. En primer lugar, se contact6 a la muestra
encuestada a través de comunicacion virtual o presencial, segun correspondi6. Se
proporcioné un enlace a la encuesta en linea, alojada en Google Forms, y se
brindaron instrucciones claras para completarla.

Dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de
continuacion.

Indicadores: Vinculo emocional, significado personal, deseo de permanencia,
percepciones de oportunidad, percepcion de pérdida, vinculo moral, lealtad y
reciprocidad.

Escala de medicion: Intervalo.

La tabla de operacionalizacion de variables, se muestra en el anexo N° 1.

3.3.Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion del presente estudio correspondio a los 33 servidores publicos de una
Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, departamento de Ancash en el
2023.

La eleccion de estudiar a toda la poblacion de la Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa se fundamento en la facilidad de acceso a la totalidad de los
participantes y en el tamafio reducido de la poblacién de estudio. No se considero
la aplicacion de una muestra en esta investigacion, ya que abordar a todos los
integrantes de la unidad permitié obtener una vision exhaustiva y representativa de

la situacion bajo analisis.

Criterios de inclusioén:
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- Ser un servidor publico empleado en la Unidad Médico Legal de la provincia del

Santa, departamento de Ancash.

-Tener por lo menos dos afios de experiencia en su puesto.

Criterios de exclusion:

- Haber renunciado o sido despedido antes de la recopilacion de datos.

- Haber estado en permisos prolongados durante el periodo del estudio, como

licencias médicas a largo plazo o licencias personales.

3.3.2. Unidad de anélisis

El servidor publico individual.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recopilar los datos se empleé la técnica de la encuesta que permite obtener
informacion de un gran niumero de participantes de manera eficiente, ampliar la
escala geografica de la investigacion, recopilar datos precisos sobre experiencias
subjetivas y percepciones individuales, y facilitar enfoques de recopilacion de datos
mixtos o integrados (Kennedy etal.,, 2022). Ademas, el cuestionario como
instrumento de esta técnica permitié obtener informacion en un lenguaje y

presentacion clara y sencilla (Kennedy et al., 2022).

La identificacion del estrés laboral se realiz6 mediante la Escala de Estrés Laboral
Organizacional de la OIT-OMS, creada por Matteson e Ivancevich (1987),
adaptada por Medina (2007) y validada el afio 2022 en trabajadores peruanos de
una institucidon publica de salud por tres expertos con postgrado en gestion en
salud: J. Vera Arriola; N. Delgado Huaman; H. Camacho Conchucos (De la Cruz
Pérez, 2022). Para la presente investigacion se midié su confiabilidad en un piloto

de 10 casos, hallando un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.949 (Ver anexo 2).

De igual manera, para identificar la variable compromiso organizacional se empleo
el cuestionario de Meyer y Allen (1991), adaptado por Montoya (2014) y validado el
afo 2022 en trabajadores peruanos de una instituciéon publica de salud por tres
expertos con postgrado en gestién en salud: J. Vera Arriola; N. Delgado Huaman;

H. Camacho Conchucos (De la Cruz Pérez, 2022). Para la presente investigacion
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se midio su confiabilidad en un piloto de 10 casos, obteniendo un coeficiente de
Alfa de Cronbach de 0.889 (Ver anexo 2).

3.5.Procedimientos

El procedimiento de aplicacion de encuestas se ejecutd de manera virtual por medio
de la plataforma Google Forms. En primer lugar, se contacté a la muestra
encuestada a través de comunicacion virtual o presencial, segun correspondid. Se
proporcioné un enlace a la encuesta en linea, alojada en Google Forms, y se
brindaron instrucciones claras para completarla. Luego de esta tarea se trasladaron
los resultados a un archivo de Excel para analizarlos. En Excel, se realiz6 la
limpieza y ordenamiento de los datos, asi como la creacion de tablas de frecuencia
y otras estadisticas descriptivas. Posteriormente, se empled el software SPSS para
llevar a cabo analisis estadisticos inferenciales. La informacion se organizé en

tablas de frecuencia, figuras y resultados estadisticos.

3.6.Método de analisis de datos

Fueron dos los tipos de andlisis estadisticos que se realizaron en esta investigacion:
descriptivo e inferencial. Para el primer caso, mediante el paguete MS Excel, se
obtuvieron las frecuencias absolutas y relativas de cada variable de estudio para
ser debidamente descritas.

En segundo lugar, con el software SPSS v. 25, se realiz6 la prueba de correlacion
R de Pearson si los datos seguian una distribucion normal, y Rho de Spearman
cuando no se cumplia esta condicidén, considerando un nivel de significancia de p
< 0.05.

3.7.Aspectos éticos

La investigacion se ejecutd siguiendo estrictos estandares éticos, en consonancia
con las directrices establecidas por el CONCYTEC (Romani et al., 2018) y otras
instituciones relevantes. Estos principios éticos fundamentales sirvieron como
cimiento para asegurar la integridad en la realizacion de la investigacion y promover
la honestidad en el a&mbito académico. Asimismo, la propiedad intelectual fue
garantizada empleado un coherente sistema de citacion. Respecto a los datos que

brindaron los participantes de esta investigacion, se proporcion6 un consentimiento
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informado que explicd el objetivo del estudio y se veld por la proteccion de la

privacidad en todo momento.
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IV. RESULTADOS
4.1.Resultados descriptivos

Tabla 1

Nivel de estrés laboral en servidores publicos

Estrés laboral f %

Nivel Bajo 18 54.55
Nivel Medio 10 30.3
Nivel Alto 5 15.15
Total 33 100.0

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos de la tabla, se destaca que la mayoria de

los participantes, especificamente el 54.55 %, experimenta un nivel bajo de
estrés laboral. Asimismo, se evidencia que el 30.3 % de los servidores

publicos presenta un nivel medio de estrés laboral, indicando una

proporcion significativa que experimenta cierto grado de presion o tension

en sus labores diarias. En contraste, solo el 15.15 % de los participantes

exhibe un nivel alto de estrés laboral.

Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional en servidores publicos

Compromiso

organizacional

%

Nivel Bajo
Nivel Medio
Nivel Alto
Total

20

33

21.21
60.61
18.18
100.0

Interpretacion:
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En primer lugar, se destaca en la tabla que el 21.21 % de los participantes
muestra un nivel bajo de compromiso organizacional. Por otro lado, el 60.61
% de los servidores publicos presenta un nivel medio de compromiso
organizacional. Finalmente, el 18.18 % de los participantes exhibe un nivel

alto de compromiso organizacional.

4.2.Resultados inferenciales

Contrastacion de hipotesis general

Ho: No existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en una Unidad Médico Legal de la provincia del
Santa, 2023.

H1: Existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

organizacional en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.
Nivel de significancia estadistica: « = 0,05
Prueba estadistica: R de Pearson (variables presentaron normalidad).

Tabla 3

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en servidores

publicos

Compromiso

organizacional

Correlacion de 0,09
Pearson

Estrés laboral _ _
Sig. (bilateral) 0,62
N 33

Interpretacion:

Como se observa en la tabla, el coeficiente de correlacion de Pearson
obtenido fue de 0.09, con un valor de significancia (p) de 0.62, lo que excede
el nivel de significancia establecido (0.05). Por lo tanto, no hay evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula (Ho), que sostiene que no existe
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una relacién entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional
en esta unidad. Estos resultados sugieren que, segun el analisis estadistico,
no hay una asociacion significativa entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en el afio
2023.

Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Ho: No existe relacion indirecta entre el nivel estrés laboral y el compromiso

afectivo en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.

H1: Existe relacion indirecta entre el nivel estrés laboral y el compromiso

afectivo en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.
Nivel de significancia estadistica: a« = 0,05
Prueba estadistica: R de Pearson (variables presentaron normalidad).

Tabla 4

Relacién entre el estrés laboral y el compromiso afectivo en servidores

publicos

Compromiso afectivo

Correlacion de

0,07
Pearson
Estrés laboral . _
Sig. (bilateral) 0,69
N 33

Interpretacion:

Segun los resultados de la prueba estadistica de Pearson realizada para
evaluar la relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso afectivo,
se observa que el coeficiente de correlacion obtenido es de 0.07, con un
valor de significancia (p) de 0.69. Este valor de p supera el nivel de
significancia establecido (0.05). Por lo tanto, no hay evidencia estadistica
para rechazar la hipétesis nula (Ho), que plantea que no existe una relacion
indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso afectivo en esta

unidad. En consecuencia, segun el analisis estadistico, no se encuentra una
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asociacion significativa entre el estrés laboral y el compromiso afectivo en la

Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en el afio 2023.

Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso normativo en una Unidad Médico Legal de la provincia del
Santa, 2023.

H1: Existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

normativo en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.
Nivel de significancia estadistica: @ = 0,05
Prueba estadistica: R de Pearson (variables presentaron normalidad).

Tabla 5

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso normativo en servidores

publicos

Compromiso normativo

Correlacion de

0,14
Pearson
Estrés laboral _ _
Sig. (bilateral) 0,42
N 33

Interpretacion

En la tabla se muestra que el coeficiente de correlacién obtenido es de 0.14,
con un valor de significancia (p) de 0.42. Por lo tanto, no se rechaza la
hip6tesis nula que plantea la no correlacién. En consecuencia, segun esta
prueba estadistica, no se encuentra una asociacidén significativa entre el
estrés laboral y el compromiso normativo en la Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa en el afio 2023.

Contrastacion de hipoétesis especifica 3
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Ho: No existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso de continuidad en una Unidad Médico Legal de la provincia del
Santa, 2023.

H1: Existe relacion indirecta entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

de continuidad en una Unidad Médico Legal de la provincia del Santa, 2023.
Nivel de significancia estadistica: « = 0,05
Prueba estadistica: R de Pearson (variables presentaron normalidad).

Tabla 6

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso de continuidad en servidores

publicos

Compromiso de continuidad

Correlacién de 0,00
Pearson

Estrés laboral _ _
Sig. (bilateral) 1,00
N 33

Interpretacion

En esta Ultima evidencia presentada en la tabla se muestra un valor de p =
1,00 y un coeficiente de 0,00. Este resultado muestra claramente que no
existe un nivel significativo de asociacién entre el estrés laboral y el
compromiso de continuidad en los servidores publicos en la Unidad Médico
Legal de la provincia del Santa en el afio 2023, en tal sentido no se rechaza
la hipotesis nula de no correlacién con base en la regla de inferencia
establecida (p > 0,05).
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V. DISCUSION

La presente investigacion se propuso explorar y comprender la relacion existente
entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional en una Unidad
Médico Legal de la provincia del Santa en el afio 2023. Para abordar este objetivo,
se analizaron diferentes aspectos relacionados con el estrés laboral y los distintos

tipos de compromiso organizacional, como el afectivo, normativo y de continuidad.

En primer lugar, los resultados revelaron que la mayoria de los participantes
experimenta un nivel bajo de estrés laboral, con un 54.55 %, mientras que un 30.3
% presenta un nivel medio y un 15.15 % un nivel alto de estrés. Asimismo, en
cuanto al compromiso organizacional, se observé que el 21.21 % de los
participantes muestra un nivel bajo, el 60.61 % un nivel medio y el 18.18 % un nivel

alto de compromiso.

Al aplicar la prueba estadistica de Pearson para evaluar la relacion entre el estrés
laboral y el compromiso organizacional, los resultados indicaron un coeficiente de
correlacion de 0.09, con un valor de significancia (p) de 0.62, superando el nivel
establecido de 0.05. Esto sugiere que no hay evidencia estadistica para rechazar
la hip6tesis nula (Ho), concluyendo que no existe una asociacion significativa entre
el estrés laboral y el compromiso organizacional en la Unidad Médico Legal de la

provincia del Santa en el afio 2023.

Al desglosar los analisis por tipos de compromiso, se encontré que tanto el
compromiso afectivo como el normativo no mostraron asociaciones significativas
con el estrés laboral, respaldando la hipétesis nula en ambos casos. Ahora bien,
respecto al compromiso de continuidad, también se aceptd la hipotesis nula,
indicando que no hay una correlacion significativa entre el estrés laboral y el

compromiso de continuidad en los servidores publicos de la Unidad Médico Legal.

Estos hallazgos ofrecen una vision integral de la relacion entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional en el contexto especifico de una Unidad Médico Legal,
proporcionando informacion valiosa que puede ser considerada por profesionales,

autoridades y responsables de la gestion del personal en entidades similares.

Ademas, revela un panorama complejo y matizado en la relacion entre el estrés

laboral y el compromiso organizacional en la Unidad Médico Legal. Considerando
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la informacién presentada, es crucial explorar y ofrecer algunas explicaciones para

los resultados obtenidos en cada dimension del compromiso organizacional.

En primer lugar, al analizar la relacion entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso afectivo, estos resultados sugieren que no hay evidencia estadistica
para rechazar la hipétesis nula, indicando que no existe una relacion significativa
entre el estrés laboral y el compromiso afectivo en esta unidad. Esta falta de
asociacion podria atribuirse a diversos factores, como una cultura organizacional
sélida que fomente un ambiente de trabajo positivo, programas de bienestar para
empleados o mecanismos efectivos de gestion del estrés que contrarresten los

efectos negativos.

En cuanto al compromiso normativo, se observa un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.14 con un valor de significancia de 0.42. Aunque el resultado no
alcanza significancia estadistica, es interesante destacar que la correlacion es mas
pronunciada en comparacién con el compromiso afectivo. Esto podria indicar que,
aungue débil, existe una tendencia hacia una relacion positiva entre el estrés laboral
y el compromiso normativo. La interpretacién podria sugerir que, en situaciones de
estrés, los empleados pueden sentir una mayor obligacion moral de permanecer en
la organizacion, posiblemente motivados por la percepcién de que abandonar la

unidad conllevaria costos significativos.

Por otro lado, la dimension de compromiso de continuacion no muestra una
correlacion significativa con el estrés laboral, con un valor de p igual a 1.00 y un
coeficiente de 0.00. Esto supone que tanto trabajadores que sufren estrés como los
gue no lo sufren, podrian tener un alto o bajo compromiso de continuacion, que
estaria asociado a otras variables que podrian ser el nivel de remuneraciones o el

clima organizacional.

Los resultados hallados en la presente investigacion se contrastan con
investigaciones previas a nivel nacional que abordan temas similares. En particular,
los hallazgos de Marquez (2020), Flores (2019), y Ruiz (2019) ofrecen perspectivas

adicionales que enriguecen la comprensién de la dinamica entre estas variables.

En el estudio de Marquez (2020) realizado en un organismo estatal en Arequipa, se

encontré una relacion positiva y directa entre el compromiso organizacional y el
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estrés laboral. Esta conclusion difiere de los resultados hallados en la presente
investigacion, donde la prueba estadistica de Pearson no revelé una asociacion
significativa entre estas variables en la Unidad Médico Legal. La discrepancia en
los hallazgos podria deberse a las diferencias contextuales entre las entidades
estudiadas, como las particularidades del sector de salud y la naturaleza especifica
del trabajo en una Unidad Médico Legal. Ademas, se anota que, aunque existe
correlacion en el estudio de Marquez, esta es de baja intensidad y se optd por otras
pruebas estadisticas lo que posibilitan resultados con variabilidad.

El estudio de Flores (2019), centrado en trabajadores de una institucién estatal en
Tarapoto, no encontré ninguna relacion entre los componentes del compromiso y
el estrés laborales. De esta manera se encuentra similitudes con los resultados
actuales y ambos estudios sugieren que la relacion entre el estrés y el compromiso
puede variar segun la naturaleza y las caracteristicas especificas de las funciones
desempeiiadas por los empleados en diferentes entornos laborales del sector
publico.

En cuanto al trabajo de Ruiz (2019) en Trujillo, que exploré la relacidén entre el estrés
laboral y los niveles de compromiso organizacional en una unidad de la gerencia
regional de salud, los resultados indicaron que no se presentaba una relacion
significativa entre estas variables. También el enfoque metodoldgico fue similar al
de la presente investigacion, la falta de asociacion es similar con la no relacién
encontrada en el estudio actual. Estas evidencias resaltan la importancia de
considerar las particularidades contextuales y organizacionales que pueden influir
en la relacién entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. En cuanto a
los niveles de estrés y compromiso este ultimo es mas similar al de la presente
investigacion al encontrar evidencia de una mayor concentracion de la poblacion
estudiada en los niveles medios y altos. En cuanto al estrés se presenta una
variabilidad mas considerable, aunque también es un punto a considerar la

presencia en los niveles bajos de estrés en la poblacion.

En conjunto, estos hallazgos sugieren que la dinamica entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional es compleja y puede variar significativamente segun el
contexto laboral especifico. La diversidad de resultados también destaca la

necesidad de una investigacion continua y especifica para comprender mejor los
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factores que influyen en la relacion entre estas variables en diferentes entidades y
sectores laborales. Estos antecedentes proporcionan un marco valioso para
interpretar y contextualizar los resultados hallados en la presente investigacion,
contribuyendo asi a la comprension mas amplia de la relacion entre el estrés laboral

y el compromiso organizacional en el ambito de la salud publica en el Peru

Ahora bien, en cuanto al plano internacional, las investigaciones de Séanchez
(2021), Da Cidra (2020) y Salgado (2021) también proporcionan perspectivas
valiosas que enriquecen la comprension de la dinamica entre el estrés laboral y el

compromiso organizacional en diferentes contextos y sectores.

En el estudio de Sanchez (2021) en la Region de Murcia y la provincia de Alicante
(Espafna), se exploré la relacidon entre el estrés laboral, el compromiso
organizacional y el teletrabajo. Aungue el enfoque difiere en términos de la inclusion
del teletrabajo, los resultados obtenidos indicaron que la adopcion del teletrabajo
después de la pandemia no aumento6 la participacion de los empleados en la
organizacion ni incremento el estrés relacionado con esta forma de trabajo. Estos
resultados contrastan con la presente investigacion, donde se analizé la relacion en

un contexto de trabajo presencial en una institucion de salud.

El trabajo de investigacion de Da Cidra (2020) en Portugal examind la relacion entre
la percepcion de apoyo organizacional, el compromiso y el estrés. Los resultados
demostraron que la percepcién de apoyo organizacional contribuye a un mayor
compromiso y a la reduccion del estrés en los empleados. Esta relacion positiva
entre el apoyo organizacional, el compromiso y la reduccién del estrés resalta la
importancia de estrategias de apoyo en las organizaciones para mejorar el
bienestar de los empleados. Aunque el enfoque difiere en cuanto a la variable de
apoyo organizacional, estos resultados pueden contextualizarse en la discusion de
la presente investigaciéon, considerando la relevancia del apoyo organizacional en

la gestion del estrés laboral y el fomento del compromiso.

El estudio de Salgado (2021) en una empresa minorista de alimentos en Portugal
investigo la relacidn entre la carga de trabajo, el burnout y el compromiso laboral.
Los resultados mostraron una relacion significativa y positiva entre la carga de

trabajo y el agotamiento, asi como una relacion negativa y significativa entre la
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carga de trabajo y el compromiso. Estos hallazgos sugieren que una mayor carga
de trabajo se asocia con niveles mas altos de burnout y una disminucion del
compromiso. Estos resultados pueden enriquecer la discusion de la presente
investigacion al proporcionar evidencia adicional de la complejidad de la relacion
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional, destacando la importancia
de gestionar adecuadamente la carga de trabajo para mantener un compromiso

saludable.

En conjunto, estos estudios internacionales ofrecen una perspectiva global sobre la
relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional, resaltando la
diversidad de factores contextuales que pueden influir en esta dinamica. La
comparacién de estos resultados con la presente investigacion contribuye a
enriquecer la comprension de esta relacion en diferentes entornos laborales y
proporciona insights valiosos para la implementacion de estrategias efectivas de

gestion del estrés y fomento del compromiso organizacional.

La discusion de los resultados se enriquece al considerar las principales fuentes
tedricas que respaldan las perspectivas de la investigacion, centrdndose en la
relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Las teorias
presentadas, provenientes de expertos en gestion del estrés y compromiso
organizacional, proporcionan un marco conceptual solido para interpretar los

hallazgos.

El estrés laboral, conceptualizado como la respuesta fisiolégica y psicolégica a
eventos percibidos como amenazantes o desafiantes para los recursos y el
bienestar del individuo, se analiza desde la perspectiva de las demandas laborales
y la capacidad del individuo para hacerles frente (Matteson y Ivancevich, 1987). La
relacion entre estas demandas y la capacidad determina el nivel de estrés
experimentado. Ademas, se destaca la influencia del clima y la estructura
organizacional, el territorio organizacional, el liderazgo y la cohesién del grupo en
la percepcion de estrés de los empleados. Estos elementos ofrecen un contexto
integral para comprender como las caracteristicas organizacionales pueden

modular la experiencia de estrés de los trabajadores.
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Se debe tener en cuenta que el estrés en el entorno laboral surge como resultado
de una serie de presiones y desafios ineludibles que acomparfian el mundo laboral.
Estas presiones y desafios han ido en aumento a medida que las demandas
competitivas se han intensificado con el tiempo. Cuando los recursos necesarios
para hacer frente a estas presiones estan disponibles en cantidades adecuadas,
los individuos pueden lidiar con ellas de manera efectiva. No obstante, cuando la
presion se vuelve excesivay los recursos son insuficientes, los trabajadores pueden
experimentar estrés. El estrés tiene el potencial de perjudicar tanto la salud de los

colaboradores como el desempefio de las organizaciones (Untarini et al., 2020).

La Teoria Transaccional de Estrés y Procesos Cognitivos de Lazarus y Folkman
(Como se cité en Obbarius etal., 2021) agrega una dimension cognitiva,
destacando la importancia de la evaluacion primaria y secundaria en la respuesta
de estrés. Este enfoque reconoce la individualidad en la percepcién de situaciones
laborales y subraya la importancia de los procesos cognitivos en la experiencia de
estrés. Ademas, identifica dos tipos de estrategias de afrontamiento: enfocadas en
el problema y centradas en la emocion, que los empleados pueden emplear para

manejar situaciones estresantes.

En relacién con el compromiso organizacional, el modelo de Meyer y Allen (1991)
destaca tres componentes clave: compromiso afectivo, normativo y de
continuacion. Estos componentes reflejan la conexion emocional, la obligacion
moral y la percepcién de costos asociados con dejar la organizacion. Se reconoce
la importancia de estos componentes en la adaptacién de los empleados a entornos

laborales cambiantes y en la retencion de talento.
Como se ha mencionado, este modelo se apoya en las siguientes dimensiones:

Compromiso afectivo, en el cual los colaboradores se sienten emocionalmente
conectados con su institucion. Sienten un fuerte sentido de adhesion y una
conexion emocional profunda. Esta conexion positiva puede actuar como un
amortiguador contra el estrés laboral. Cuando los empleados sienten que son
valorados y apreciados por la organizacién, es mas probable que experimenten un

compromiso afectivo sélido.
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Compromiso Normativo, que se relaciona con la obligacién moral de un empleado
hacia su organizacidon. Se apoya en la creencia de que el empleado debe
permanecer en la organizacion debido a una sensacion de deber. El compromiso
normativo puede ser tanto una fuente de estrés como una forma de lidiar con el
estrés laboral. Por ejemplo, si un empleado siente una fuerte obligacién moral de
guedarse en su trabajo a pesar de experimentar estrés, esto puede aumentar su

compromiso normativo.

Y el compromiso de continuacioén, referido a la percepcion de los empleados de que
dejar la organizacion tendria costos significativos, como la pérdida de beneficios,
amigos en el trabajo o inversion en términos de tiempo y esfuerzo. En situaciones
de alto estrés, los empleados pueden sentirse atrapados en sus trabajos debido a

estos costos percibidos, lo que puede afectar negativamente su bienestar

Por otro lado, se encuentran estudios que indican la variedad de factores que
inciden en el compromiso organizacional, al respecto Konya et al. (2016) sefialan
gue las caracteristicas mismas del trabajo, la estructura y el entorno organizacional
vinculadas estas a las particularidades personal se configuran como factores

predictoras del compromiso.

La perspectiva de Cohen (2007) afiade una reconceptualizacién del compromiso
organizacional, considerando antecedentes, propensiones y formas de
compromiso. Se enfoca en los valores, la eleccidén del trabajo y las experiencias
laborales previas como factores determinantes del compromiso. Este modelo, al
dividir el compromiso en dimensiones afectivas e instrumentales, proporciona una
comprension mas detallada de como los empleados se vinculan emocional y

practicamente con la organizacion.

La conexion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional se presenta
como un fendmeno complejo y multifacético. La literatura revisada sugiere que la
percepcion de estrés puede afectar directa o indirectamente los niveles de
compromiso organizacional. Por ejemplo, un alto nivel de estrés laboral puede
disminuir el compromiso afectivo al afectar negativamente la conexidon emocional

con la organizacion. Asimismo, la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
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normativo puede variar segun la percepcion individual de las obligaciones morales

hacia la organizacion en situaciones estresantes.

En conclusion, la integracion de estas teorias teje una narrativa coherente sobre la
dindmica entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. La comprension
de las demandas laborales, la capacidad individual, los procesos cognitivos, los
componentes del compromiso organizacional y los factores contextuales permite
interpretar de manera mas completa los resultados de la presente investigacion. La
aplicacion de estos marcos tedricos en el analisis de los datos respalda la validez
y la robustez de los hallazgos, proporcionando una base soélida para la toma de
decisiones y la implementacion de estrategias en la Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa en el afio 2023.

Finalmente, los hallazgos de esta investigacion resaltan la complejidad y la
singularidad de las relaciones entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional. Las explicaciones ofrecidas aqui proporcionan un marco
interpretativo, pero la naturaleza multifacética de estos fenomenos sugiere que
factores adicionales, tanto contextuales como individuales, podrian influir en las
dinamicas observadas. La aplicacion de estrategias de gestion del estrés
personalizadas y la promocién de un entorno de trabajo saludable podrian emerger
como areas clave para mejorar el compromiso organizacional en la Unidad Médico

Legal de la provincia del Santa.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que, en la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en 2023, un
54.55 % de los participantes experimenta un nivel bajo de estrés laboral, mientras
que el 30.3 % presenta un nivel medio y el 15.15 % exhibe un nivel alto.

En cuanto al compromiso organizacional, el 21.21 % muestra un nivel bajo, el 60.61
% tiene un nivel medio y el 18.18 % presenta un nivel alto. Estos resultados indican
un compromiso organizacional mayoritariamente medio en la Unidad Médico Legal

de la provincia del Santa.

Tras analizar la relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso afectivo en
la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en 2023, los datos revelaron que,
el coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.07 y el valor p = 0.69, concluyendo
que no existe una asociacion estadisticamente significativa entre estas dos

variables.

En cuanto a la relacion entre estrés laboral y el compromiso normativo, el
coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,14 con un nivel de significancia de
0,42, por lo tanto, se concluye que no existe evidencia de asociacion significativa
entre la variable estrés laboral y la dimension compromiso normativo de los

servidores publicos en la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa en 2023.

Por otro lado, se concluye que no existe correlacion entre los niveles de estrés
laboral y el compromiso de continuidad en una Unidad Médico Legal de la provincia

del Santa, en 2023, al mostrar un nivel de significancia de 1,00.

Finalmente, la prueba estadistica de Pearson también demostré que no existe
evidencia para aceptar la correlacion entre la variable estrés laboral y compromiso
organizacién en los servidores publicos en una Unidad Médico Legal de la provincia
del Santa, 2023; al establecer un nivel de significancia de 0,62 entre ambas

variables estudiadas.
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Vil.  RECOMENDACIONES

La institucion deberia considerar la implementacion de programas efectivos de
gestion del estrés para sus empleados, con enfoque en técnicas de afrontamiento
y bienestar emocional. Ademas, se sugiere promover un ambiente laboral que
fomente la comunicacion abierta, el apoyo entre colegas y el reconocimiento de

logros, elementos que pueden contribuir a reducir el impacto del estrés laboral.

En cuanto a las autoridades, estas deben considerar la implementacion de politicas
institucionales que promuevan el bienestar emocional de los empleados,
reconociendo la importancia de un equipo saludable para el éxito organizacional en

la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa.

También se recomienda proporcionar recursos y apoyo financiero para programas
de desarrollo personal y profesional, como talleres de gestién del tiempo,
habilidades de afrontamiento y actividades que fomenten el equilibrio trabajo-vida.

Se recomienda la realizacion de estudios longitudinales que permitan seguir la
evolucién de la relacion entre el estrés laboral y el compromiso afectivo con el

tiempo, proporcionando una comprension mas completa de esta dinamica.

Complementar los estudios cuantitativos con investigaciones cualitativas para
obtener percepciones mas detalladas sobre las experiencias individuales y los
factores subyacentes que puedan influir en la relacion entre estrés y compromiso

organizacional en la Unidad Médico Legal de la provincia del Santa.
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ANEXOS

Tabla de operacionalizacion de variables

. Definicién de Definicidon . . ) .
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicidn
Es la respuesta Clima y e Direccién
fisiologica . i4
lologica’y Para medir esta estructura e Informacion . Intervalo
psicolégica de un . o e Control
individuo ante eventos Y2rnable ensus —organizacional
o situaciones aue tres dimensiones e Respeto —
A : a se emplearé la . e Control y privacidad
Estrés laboral  percibe como . Territorio . .
Estrés Laboral o e Trabajo en equipo
amenazantes o o organizacional o i
desafiantes para sus Organizacional e Conocimiento y tecnologia
recursos y bienestar Liderazgo y .
(Matteson y cohesién e Respeto y_Conﬂanza
Ivancevich, 1987). e Colaboracién
. Vinculo emocional
Se define como el Compromiso - |
afectivo Significado personal o Intervalo

Compromiso
organizacional

vinculo psicoldgico
gue desarrolla un
empleado con su
organizacion
mediante el cual se
produce el
mantenimiento o la
fractura de dicha
relacion (Meyer y
Allen, 1991).

Para la medicién
del compromiso
organizacional y
sus dimensiones
se aplicaré el
cuestionario
sobre
Compromiso
organizacional

de Meyer y Allen.

Deseo de permanencia

Compromiso
normativo

Percepciones de
oportunidad
Percepcion de pérdida

Compromiso
de
continuacion

Vinculo moral
Lealtad
Reciprocidad




Instrumentos de recoleccidn de datos

Instrucciones: En el siguiente cuestionario, responda cada pregunta marcando la
opcion que considere luego de realizar una lectura cuidadosa respecto a las
percepciones sobre estrés laboral en su trabajo. Considera la siguiente escala de

respuestas: Nunca=1, Casi nunca=2, Ocasionalmente=3, Algunas veces=4,

ESCALA DE ESTRES LABORAL ORGANIZACIONAL

Frecuentemente=5, Casi siempre=6, Siempre=7

N.° Preguntas

1 | ¢El que no comprendas las metas y mision de la
organizacion te causa estrés?

2 | ¢El rendirle informes a tu jefe(a) de area te causa
estrés?

3 | ¢El que no estés en condiciones de controlar las
actividades de tu area te causa estrés?

4 | (El que los recursos disponibles para llevar a cabo
tu trabajo sean limitados te causa estrés?

5 | ¢El que tu jefe(a) no dé la cara por ti ante la
organizacion te causa estrés?

6 | ¢El que tu jefe(a) de area no te respete te causa
estrés?

7 | ¢El que no sea parte de un area que colabore
estrechamente me causa estrés?

8 | ¢Elque tu area no te respalde en tus metas te causa
estrés?

9 | ¢El que tu area no tenga prestigio ni valor dentro de
la organizacion te causa estrés?

10 | ¢El que la forma en que trabaja la organizacién no
sea clara te causa estrés?

11 | ¢El que las politicas generales de la direccion de la
organizacion impidan tu buen desempefio te causa
estrés?

12 | ¢El que los trabajadores de tu organizacion tengan
poco control sobre su trabajo te causa estrés?

13 | ¢El que tu jefe(a) de area no se preocupe por tu
bienestar te causa estrés?

14 | ¢El no tener el conocimiento profesional necesario
para competir dentro de tu organizacion te causa
estrés?

15 | ¢El no tener un espacio privado en tu trabajo te
causa estrés?

16 | ¢El que se maneje mucho papeleo en Ila

organizacion te causa estrés?




17

¢El que tu jefe(a) de area no tenga confianza en el
desempeiio de tu trabajo te causa estrés?

18

¢El que tu area se encuentre desorganizada te
causa estrés?

19

¢El que tu area no te brinde proteccion en relacion
con las injustas demandas de trabajo que hace la
organizacion te causa estrés?

20

¢El que la organizaciéon carezca de direccion y
objetivos te causa estrés?

21

¢El que tu area te presione demasiado te causa

estrés?

22 | ¢El que tengas que colaborar con trabajadores de
otras areas te causa estrés?

23 | ¢El que tu area no te brinde ayuda profesional
cuando lo necesitas te causa estrés?

24 | ¢ El que no exista respeto en tu area te causa estrés?

25 | ¢El'no contar con la tecnologia adecuada para hacer
un trabajo de calidad te causa estrés?

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!

Ficha técnica

Nombre original del

Escala de Estrés Laboral Organizacional

instrumento:
Autor y afio: Matteson e Ivancevich (1987)
Adaptacion: Medina et al. (2007)

Objetivo del instrumento:

Medir el nivel de Estrés Laboral

Usuarios:

Personas adultas

Forma de administracion o
modo de aplicacién:

Individual

Validacibn de contenido por tres expertos con
postgrado en gestion en salud: J. Vera Arriola; N.

Validez: Delgado Huaméan; H. Camacho Conchucos (De la
Cruz Pérez, 2022).
Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.949

Dimensiones:

Clima y estructura organizacional (items: 1, 11,
20,2, 16, 10, 12, 24), territorio organizacional (items:
3, 15, 4, 22, 14, 25), liderazgo y cohesion (items: 5,
8,13,19,6,17,21,7,9,18, 23)

Nunca=1, Casi Nunca=2, Ocasionalmente=3,

Puntuacion: Algunas veces=4, Frecuentemente=5, Casi
siempre=6, Siempre=7
Nivel bajo = 25-74

Baremos: Nivel medio = 75-125

Nivel alto = 126-175




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Lea cuidadosamente y maque con un a “X” la opcion que
corresponda de las cinco que se presentan respecto a su percepcion sobre el
compromiso organizacional, en la siguiente escala: Totalmente en desacuerdo=1,
En desacuerdo=2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3, De acuerdo=4, Totalmente
de acuerdo=5

N.° items 1/2]3]4]|5
Compromiso afectivo

1. | Estainstitucion tiene un gran significado personal para mi.
2. | Me siento como parte de una familia en esta institucion.
Tengo una fuerte sensaciobn de pertenecer a esta

3. institucion.

4 Realmente siento como si los problemas de esta institucion
" | fueran mis propios problemas.

5 Disfruto hablando de mi institucibn con gente que no
" | pertenece a ella.

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

institucion.

Compromiso de continuidad
Una de las razones principales para seguir trabajando en
7. | estainstitucion es porque otra no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
8. | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta institucion.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando
9. | en esta institucién es porque afuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo aqui.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion,

10. |. S
incluso si quisiera hacerlo.
11 Deme}siadas_ cosas en mi v_ida_se verian interrumpidas si
" | decidiera dejar ahora la institucion.
12. En mi situacién actual quedarme en la institucion es tanto

una necesidad como un deseo.

Compromiso normativo

Una de las principales razones por las que continto
13. | trabajando en esta institucion es porque siento la
obligaciéon moral de permanecer en ella.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi institucion.

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

14.

15.




16.

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

17. | Esta institucion se merece mi lealtad.

18. | Siento que le debo mucho a esta institucién.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!

Ficha Técnica

Nombre original del

Cuestionario de Compromiso organizacional

instrumento:
Autor y afio: Meller y Allen (1991)
Adaptacion: Montoya (2014)

Objetivo del instrumento:

Medir el nivel de Compromiso organizacional

Usuarios:

Personas adultas

Forma de administracion o
modo de aplicacion:

Individual

Validacion de contenido por tres expertos con
postgrado en gestion en salud: J. Vera Arriola; N.

Validez: Delgado Huaméan; H. Camacho Conchucos (De la
Cruz Pérez, 2022).
Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.889

Dimensiones:

Compromiso afectivo (items: 1,2,3,4,5,6),
compromiso normativo (items: 7,8,9,10,11,12),
compromiso de continuidad (items:
13,14,15,16,17,18)

Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Ni

Puntuacion: de acuerdo ni en desacuerdo=3, De acuerdo=4,
Totalmente de acuerdo=5
Nivel bajo = 18-42

Baremos: Nivel medio = 43-66

Nivel alto = 67-90




Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables/dimensiones Metodologia
¢, Cudl es la relacion entre Establecer la relacién Existe relacion indirecta VARIABLE 1 Tipo:
el nivel de estrés laboral y entre el nivel de estrés entre el nivel de estrés Estrés Laboral Cuantitativa, basica
el compromiso laboral y el compromiso laboraly el compromiso Disefio:

organizacional en una
Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa, 20237

organizacional en una
Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa, 2023

organizacional en una
Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa, 2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

a) ¢Cual es la relacién
entre el nivel estrés laboral
y el compromiso afectivo
en una Unidad Médico
Legal de la provincia del
Santa, 2023;

b) ¢Cual es la relacién
entre el nivel estrés laboral
y el compromiso normativo
en una Unidad Médico
Legal de la provincia del
Santa, 2023;

c) ¢Cuél es la relacion
entre el nivel estrés laboral
y el compromiso de
continuidad en una Unidad
Médico Legal de Ila
provincia del Santa, 2023?

a) Establecer la relacién
entre el nivel estrés
laboral y el compromiso
afectivo en una Unidad
Médico Legal de Ila
provincia del Santa, 2023;

b) Determinar la relacion
entre el nivel de estrés
laboral y el compromiso
normativo en una Unidad
Médico Legal de Ila
provincia del Santa, 2023;

c) ldentificar la relacion
entre el nivel de estrés
laboral y el compromiso
de continuidad en una
Unidad Médico Legal de la
provincia del Santa, 2023.

a) Se presenta relacién
indirecta entre el nivel estrés
laboral y el compromiso
afectivo en una Unidad
Médico Legal de la provincia
del Santa, 2023;

b) Hay relacién indirecta
entre el nivel de estrés
laboral y el compromiso

normativo en una Unidad
Médico Legal de la provincia
del Santa, 2023;

c) Existe relacion indirecta
entre el nivel de estrés
laboral y el compromiso de
continuidad en una Unidad
Médico Legal de la provincia
del Santa, 2023.

Dimensiones

Clima vy estructura
organizacional
Territorio
organizacional
Liderazgo y cohesion

VARIABLE 2
Compromiso
organizacional

Dimensiones

Compromiso afectivo
Compromiso
normativo
Compromiso de
continuidad

No experimental, transversal,
de alcance correlacional
Método: Cientifico (andlisis,
sintesis, deduccion,
induccién)

Poblacién y muestra:
Poblacion: 33 servidores
publicos de wuna Unidad
Médico Legal de la provincia
del Santa, departamento de
Ancash.

Unidad muestral: Servidor
publico individual.

Técnicas: encuesta
Instrumentos:

Escala de Estrés Laboral
Organizacional de la OIT-

OMS. Cuestionario de
compromiso  organizacional
de Meyer y Allen.

Método de andlisis de
datos:

Estadistica descriptiva
(frecuencias) e inferencial
(Rho de Spearman) con MS
Excel y SPSS v. 25
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Validacién por juicio de expertos

ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

AR AL
R

ESCUELA DE POSTGRADD

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: CLIMA LABORAL Si No Si No Si No
1 La gente no comprende la mision y metas de la organizacion. x x x
10 |La estrategia de la organizacion no es bien comprendida. x x x
11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeno. x
20 | La organizacién carecs de direccion y objativo. x x x
DIMENSION 2: ESTRUCTURA LABORAL Si No Si No Si Mo
2 La forma de rendir informes entre supenor y subordinado me hace sentir presionado. x x x
12 | Una persona a mi nivel dentro de la organizacion tiene poco control sobre el trabajo. x x X
16 | La estructura formal tene demasiado papeleo. x x x
24 | La cadena de mando no s& respeta. x x x
DIMENSION 3: TERRITORIO LABORAL Si No Si No Si Ho
3 | No estoy en condiciones de conirolar las actividades de mi area de trabajo. x x x
15 | No se tiene dereche a un espacio privado de trabajo. x x x
22 | Me siento incomode al trabajar con miembros de otras unidades, Sreas o servicios. x x x
DIMENSION 4: TECNOLOGIA Si No Si No Si Mo
4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado. x x x
14 | Mo se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo. x x x
25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia. x x x
DIMENSION 5: INFLUENCIA DE UN LIDER Si Mo Si No Si Mo
Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante los jefes supenores. x x x
Mi jefe inmediato no me respeta. x x
13 | Mi jefe inmediato no se preoccupa de mi bienestar personal. x x x




17 | Mi jefe inmediato no tiene confianza en el desempeno de mi trabajo. x x x
DIMENSION 6: FALTA DE COHESION Si No Si Si No
Mo soy parte de un grupe de trabajo de colaboracion continua. x x x
9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion. x x x
18 | Mi equipo se encuentra desorganizado. x x x
21 | Mi equipo me presiona demasiado. = % x
DIMENSION 7: RESPALDO DEL GRUPO Si No Si Si No
8 | Mi equipo no respalda mis metas profesicnales. x x x
19 | Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que x x X
me hacen los jefes.
23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Juan Américo Vera Arriola

DNI: 42714753

Especialidad del validador: Tecndlogo Médico, Docente investigador.

Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico
formuladeo.

2Relevancia: El item &s apropiade para represantar al
componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
dal item, @5 conciso, axacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

02 de octubre de 2021

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si Mo Si No Si No

1 E=ta institucidn tiene un gran significads personal para mi. x x x

2 | Me siento como parte de una familia en esta institucion. x x x

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenencia a esta institucion. x x x

4 Realmeante sianto como si los problemas de asta institucidn fueran mis propios X X x
problemas.

5 | Disfruto hablando de miinstitucién con gente que no pertenece a ella. x x x

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucidn. x x X
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 5i No 5i No Si Mo

7 | Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion es x x X

porque ofra no poadria igualar &l suslds y prestacionss que tengo aqui.

8 | Creoque tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual. como para x x x

considerar |la posibilidad de dejar esta institucion.

3 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en esta institucion x x x

ez porgue afusra, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el gque tengo

aqui.

10 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso si quisiera x x x
hacerio.

11 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora x X x

la institucion.

12 | En mi situacion actual quedarme en esta institucion es tanto una necesidad x x x

como un deseo.




DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No
13 | Una de las prncipales razones por las que continlio trabajando en esta x x x
institucidn as porgqua siento la obligacidn moral da parmanacer an alla.
14 | Aungue tuviess ventajas con ello, no ereo que fuese cormecto dejar ahora a mi x = x
institucion.
15 | Me sentiria culpable si dejase en estos momentos mi institucion, considerando x o x
todo lo que me ha dado.
16 | Ahora mismo no abandonaria mi institucién porgue me siento obligado con toda X x X
su gente,
17 | Esta institucion se merece mi lealtad. x x x
18 | Siento que le debo mucho a esta institucion. x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de cormregir[ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Juan Ameérico Vera Arriola

DNI: 42714753

Especialidad del validador: Tecndlogo Medico, Docente investigador.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item &5 apropiado para representar al
componente o dimensién espacifica dal constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade

del item, &5 conciso, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, =& dice suficiencia cuando los tems
planteados son suficientes para medir la dimension

02 de octubre de 2021
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ﬁ UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

CHiai Vi

ESCUELA DE POSTGRADO

N® DIMENSIOMNES | items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: CLIMA LABORAL Si Mo Si Mo Si Mo

1 La gente no comprends |a misién y metas de la organizacién. x x x

10 | La estrategia de |la organizacidén no s bien comprendida.

11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden | buen desempenio. x x x

20 | La organizacion carece de direccion y objetivo. x x x
DIMENSION 2: ESTRUCTURA LABORAL Si No Si Neo Si Neo

2 | Laforma de rendir informes entre supernor y subordinado me hace sentir presionado. x x x

12 | Una persona a mi nivel dentro de la organizacion tiene poco control sobre &l trabajo.

16 | La estructura formal iene demasiado papeleo. x x x

24 | La cadena de mando no se respeta. x x x
DIMENSION 3: TERRITORIO LABORAL Si No Si No Si No

3 | No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo. x x x

15 | Mo se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

22 | Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades, areas o servicios. x x x
DIMENSION 4: TECNOLOGIA Si Mo Si Mo Si Mo

4 | El equipo disponible para llevar a cabo &l trabajo a tiempo es limitade. x x x

14 | Mo se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo. x x x

25 | Mo se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia. x x x
DIMENSION 5: INFLUENCIA DE UN LIDER Si No Si No Si No
Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante los jefes supernones. x x x
Mi jefe inmediato no me respsta. x

13 | Mi jefe inmediato no s& preccupa de mi bienestar personal. X X x




17 | Mi jefe inmediato no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo. x x x
DIMENSION 6: FALTA DE COHESION Si No Si No Si No

7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion continua. x x X

9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion. x x x

18 | Mi equipo se encuentra desorganizado. x x x

21 | Mi equipo me presiona demasiado. X : 4 4
DIMENSION 7: RESPALDO DEL GRUPO Si No Si No Si No

B Mi aquipo no respalda mis metas profesionales. x X X

19 | Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que x x X
me hacen los jefes.

23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando @5 necesario. x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Aplicable después de comegir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Nelli Esther Delgado Huaman

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X]

DNI: 41196256

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Enfermera, Especialista en Administracion en Salud.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiade para representar al
componente ¢ dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, &5 conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

01 de octubre de 2021
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R W

ESCUELA DE POSTGRADD

ﬁ UC\!{ CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N¢ DIMENSIOMES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No Si Ne Si No

1 | Esta institucién tiene un gran significado personal para mi. X x x

2 | Me siento como parte de una familia en esta institucion. x x x

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenenscia a esta institucion. x x x

4 | Realmente siento como si los problemas de esta institucidn fueran mis propios X x x
problemas.

5 | Disfruto hablando de mi institucion con gente que no pertenece a ella. x x x

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion. x x x
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si No Si No Si No

T | Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucién es X x x

porque otra no podria igualar el sueldo y prestaciones gue tengo agqui.

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

9 | Uno de los metivos principales por los que sigo trabajando en esta institucion x x x
es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo

aqui.

10 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucidn, incluse si quisiera x x x
hacerio.

11 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora x x x

la institucion.

12 | En mi situacidn actual quedarme &n esta institucion es tanto una necesidad o x x

COMo un deseo.




DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No
13 Una de las principales razones por las que continio trabajando en esta x x x
institucion es porgque siento la obligacion moral de permanecer en ella.
14 | Aunque tuviess ventajas con ello, no creo que fuese cormecto dejar ahora a mi x x x
institucion.
15 | Me sentiria culpable si dejase en estos momentos mi institucion, considerando X x x
todo lo que me ha dado.
16 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion porque me siento obligade con toda x x x
U gents.
17 | Esta institucién se merece mi lealtad. x x x
18 Siento que le debo mucho a esta institucion. x x x
Observaciones {prec:isar si hay suﬁciencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de cormregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Nelli Esther Delgado Huaman

DNI: 41196256

Especialidad del validador: Enfermera, Especialista en Administracion en Salud.

'Pertinencia: £l ftem corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension espacifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

01 de octubre de 2021
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UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

Ealan LA

ESCUELA DE POSTGRADOD

N* DIMEMSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: CLIMA LAEORAL Si No Si Mo Si No
1 La gente no comprende la misicn y metas de la organizacion. x x x
10 | La estrategia de la organizacidon no es bien comprendida. x = x
11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio. x x x
20 | La organizacion carece de direccidn y objetivo. x x x
DIMENSION 2: ESTRUCTURA LABORAL Si No Si No Si No
2 | Laforma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado. x x x
12 | Una persona a mi nivel dentro de la organizacion tiene poco control sobre el trabajo. x x x
16 | La estructura formal tiene demasiado papelec. x x x
24 | La cadena de mando no se respela. x x x
DIMENSION 3: TERRITORIO LABORAL Si No Si Mo Si No
i Mo estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo. x x x
15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. x x x
22 | Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades, dreas o servicios. X x x
DIMENSION 4: TECNOLOGIA Si No Si No Si No
4 | El egquipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado. X X x
14 | Mo se dispone de conacimiento técnico para seguir siendo competitivo. x x x
25 | Mo sa cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia. x x x
DIMENSION 5: INFLUENCIA DE UN LIDER Si No Si Mo Si No
Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante los jefes supenores. x x x
Mi jefe inmediato no me respeta. x x x
13 | Mi jefe inmediato no se preccupa de mi bienestar personal. x x x




17 | Mi jefe inmediato no tiene confianza en el desempeno de mi trabajo. x x x
DIMENSION 6: FALTA DE COHESION Si No Si No Si No
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion continua. x x x
Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion. - x x

18 | Mi equipo se encuentra desorganizado. x

21 | Mi equipo me presiona demasiado. x
DIMENSION 7: RESPALDO DEL GRUPO Si No Si No Si No

8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales. R x x

19 | Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que x
me hacen los jefes,

23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Herminio Tedfilo Camacho Conchucos

DNI: 07003706
Especialidad del validador: Tecnélogo Médico, Magister en Salud Ocupacional.

02 de octubre de 2021
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. -
2Relevancia: £l item es apropiado para representar al <
componente o dimension especifica del constructo 44' S
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado Sk ST

del item, es conciso, exacto y directo
. Firma del q(perto Informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



ﬁ UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTORADD

N® DIMEMNSIONES | tems Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No Si No Si No

1 Esta institucion iene un gran significade personal para mi. x x x

2 | Me siento como parte de una familia en esta institucion. x X X

3 | Tengo una fuerte sensacion de perenencia a esta institucion. x x x

4 Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mis propios X x x
problemas.

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

B Seria muy feliz pasando &l resto de mi vida laboral en esta institucion. x x x
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si No 5i No Si No

7 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion es x X x

porque otra no podria igualar el susldo y prestaciones que tengo agui.

8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual. como para x X x

considerar la posibilidad de dejar esta institucion.

9 Uno de los motives principales por los que sigo trabajando en esta insttucion X x x

es porgue afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo

aqui.

10 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso si quisiera x X x
hacerio.

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

12 | En mi situacion actual guedarme en esta institucion es tanto una necesidad X X x

como un deseo.




DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No

13 Una de las principales razones por las que continGo trabajando en esta x x x
institucion es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

14 | Aungque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese comrecto dejar ahora a mi x x x
institucion.

15 | Me sentiria culpable si dejase en estos momentos mi institucion, considerando x x x
todo lo que me ha dado.

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

17 | Esta institucion se merece mi lealtad. x x x

18 | Siento que le debo mucho a esta institucion. x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de cormregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Herminio Tedfilo Camacho Conchucos
DNI: 07003706

Especialidad del validador: Tecndlogo Médico, Magister en Salud Ocupacional.

'Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: £l item s apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, s conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

02 de octubre de 2021
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensidon
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