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Resumen
La presente investigacién de maestria responde al ODS 3: Salud y bienestar, ademas
tiene como objetivo de investigacion: Determinar el impacto de la fatiga laboral en el
compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de Trujillo,2024;
para ello, se ha realizado un estudio de tipo basico, con enfoque cuantitativo y disefio
no experimental, transversal y correlacional causal, la muestra estuvo conformada por
111 trabajadores del personal asistencial de un Policlinicode Truijillo, los instrumentos
empleados para la investigacion llevan como nombre cuestionario de sintomas de
fatiga laboral (CSFL) y cuestionario de compromiso organizacional (OCQ), estos
permitieron conocer que los niveles de fatiga laboral fueron 97.3% considera que la
fatiga es baja, mientras que un 1.8% la califica en un nivel medio y 0.9% considera
que es alto, mientras que, para el compromiso organizacional, el 100% de los
trabajadores estan comprometidos moderadamente con el trabajo, estos resultados
permitieron hallar el coeficiente de Nagelkerke el cual fue de 1.000, con lo cual se
llegdb a concluir que la fatiga laboral impacta en 100% en el compromiso

organizacional.

Palabras clave: Fatiga laboral, compromiso organizacional, policlinico.



Abstract
This master's research responds to SDG 3: Decent work and economic growth, and
also has the following research objective: To determine the impact of work fatigue on
the organizational commitment of the healthcare staff of a Trujillo Polyclinic,2024; for
this, a basic study has been carried out, with a quantitative approach and a non-
experimental, cross-sectional and causal correlational design, the sample was made
upof 111 workers of the healthcare staff of a Polyclinicin Trujillo,the instrumentsused
for the research are called the Questionnaire of Symptoms of Work Fatigue (CSFL)
and the Questionnaire of Organizational Commitment (OCQ). These allowed us to
know that the levels of work fatigue were 97.3% consider that fatigue is low, while
1.8% rate it at a medium level and 0.9% considerit to be high,while,fororganizational
commitment, 100% of workers are moderately committed to work, these results
allowed finding the Nagelkerke coefficient which was 1,000, with which it was

concluded that work fatigue impacts 100% on organizational commitment.

Keywords: Work fatigue, organizational commitment, polyclinic.



. INTRODUCCION

El ambito de salud se caracteriza por un entorno laboral exigente y
dinamico, en donde el personal de salud enfrenta diariamente pruebas que pueden
afectar su bienestar fisico y mental. Las consecuencias de las exigencias y estrés
que sufren los profesionales sanitarios son graves y visibles, la exposicién publica
que demanda su trabajo hace que se vuelva un problema en los cuales debe
intervenir el estado ya que no solo es el riesgo de una deteriorada salud mental
en el trabajador si no podria ocasionar graves dafios al paciente. Por tal motivo, el
personal de salud es el mas vulnerable de padecer problemas en su salud mentad

que englobay afecta la vida laboral del trabajador y su entorno. (Hernandez,2021)

Como lo menciona la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) debe
procurarse, la promocién del trabajo seguro y sano, fomentar lugares en donde las
organizaciones de trabajo realzan el bienestar tanto fisico como mental. Sin
embargo, la relacion entre el ambiente de las empresas y el trabajo han contribuido
aumentar riesgos que provocan dafnos a la poblacion en general y principalmente

en el trabajador, tal como es lafatiga laboral. (Bracho,2020)

El término de fatiga laboral esta definido como “una pérdida de la capacidad
para realizar un trabajo, que se da posterior al realizar el mismo”; también
podemos mencionar que es un cansancio no solo de nivelfisico, sino que también
abarca los rasgos emocionales y mentales, por ello solo aparece cuando una
persona es expuesta a altas demandas laborales o inadecuadas. Fendmeno muy
comun y complejo que consta de una alta carga mental y fisica hacia el trabajador,
y lo obliga a hacer cosas mas alla de sus facultades mentales, a menudo en
circunstancias extremas. A medida que los trabajadores de la salud se fatigan mas,
pueden quedar expuestos a las patologias ocupacionales, lo que puede aumentar

las tasas de patologias y ausentismo (Martinez et al.,2020)

El informe de salud mental, el cual ha sido prescrito a nivel mundial y que
ha sido publicado en 2022, reporta que mas de 1000 millones de sujetos, viven
con algun tipo de padecimiento mental, por ello cerca del 15% de personas adulta,

considera haber pasado por algun trastorno, ademas durante la pandemia, el



personal de salud se vi6 afectada tanto por la depresién, ansiedad como por la

fatiga laboral. (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT],2022) (Teo et al.,2021)

En Latinoamérica el 94% de trabajadores argentinos presenta fatiga
laboral; el 91% en Chile, 83% en Panamay 79% en Ecuador. En nuestro pais, el
numero de peruanos que afirman sufrir de fatiga laboral ha aumentado un 12% en
comparacion con el aino 2022, en donde se reportaba que solo el 66% de peruanos
presentaban ese problema. En el afio 2023, el 78% de trabajadores asegurd tener
una falta de energia y cansancio extremo que le impedia la productividad en su

area de trabajo. (Quispe,2023)

Dentro de los factores que podrian provocar una fatiga laboral en
profesionales sanitarios se encuentran carga de trabajo excesivo, generando una
sensaciéon de estrés y sobrecarga. Falta de recursos y apoyo; la escasez de
recurso humano, materiales y tecnolégicos aumentan la carga laboral y generan
frustracién. Situaciones traumaticas como el dolor, muerte o sufrimiento de los

pacientes podria causar una carga mental al trabajador sanitario. (Cérdova,2022)

A nivel organizacional, la fatiga laboral puede tener consecuencias
negativas como: disminucionde la productividad y eficiencia; aumentan los costos
ya que podria provocar errores en prescripcion, dispensacion o administracion de

medicamentos; dano en la reputacion e imagen del centro de salud.
(Cordova,2022).

En Peru, la fatiga laboral es un problema creciente debido a las largas
jornadas laborales, la falta de recursos y la alta carga de trabajo, ya que debido a
ello, muchos trabajadores, especialmente en el sector asistencial,enfrentan estrés
constante, falta de descanso adecuado y condiciones laborales subdptimas, esto
podria ocasionar un problema fisico, que a su vez atrae a nuevas personas,
ademas, en el contexto de un policlinico, el personal asistencial esta
particularmente expuesto a la fatiga laboral debido a la demanda constante de
atencion médica y la presion por mantener altos estandares de servicio en

entornos con recursos limitados (Reategui et al.,2023)

Debido a ello, cuando los trabajadores se sienten agotados vy

sobrecargados, su motivacion y lealtad hacia la organizacion pueden disminuir,
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ademas se debe tomar en cuenta que las condiciones laborales en el sector salud
son desafiantes, es comun observar una menor satisfaccion laboral y un mayor
deseo de cambiar de empleo, lo cual no solo afecta el bienestar del personal, ya

que también deteriora la calidad de servicios prestados Tarazona et al.,2020).

En el contexto de estudio, los trabajadores del policlinico en Trujillo vienen
reflejando un entorno laboral exigente y estresante, donde el personal enfrenta
largas jornadas, falta de descanso adecuado y recursos limitados, lo que
contribuye a altos niveles de fatiga laboral, esto viene afectan la salud de los
trabajadores, por ello la investigacion es crucial para entender cémo estas
condiciones impactan en el compromiso organizacional y la eficiencia operativa

del policlinico (Ancco, et al.,2023).

Ademas, de no tomar en cuenta lo que viene generando, las consecuencias
pueden ser devastadoras tanto para los trabajadores como para la organizacion,
a que a nivel individual, puede llevar a agotamiento extremo, aumento del estrés
y disminucion en la calidad de vida, mientras que para la institucion, se observa
un incremento en el ausentismo, rotacién de personal y bajos niveles de
compromiso, lo que afecta la cohesion del equipo, ademas de la efectividad de
cdmo se entrega el servicio médico, lo que a su vez puede tener consecuencias

en la reputacion del policlinico afectando negativamente en la atencion brindada.

Por ello, ignorar el problema, puede tener graves consecuencias a largo
plazo, ya que la falta de accion puede perpetuar un ciclo de estrés y agotamiento
entre el personal, aumentando la insatisfaccién laboral y la desmotivacién, esto
puede resultar en un desbalance, una reduccién considerable de paciente debido
una pérdida de confianza en el policlinico,ademas, el costo econémico asociado
con la rotacion de personal y la formacion de empleados nuevos puede ser

considerables.

Es importante mencionar que el presente estudio se relaciona con el tercer
Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS), el cual busca garantizar una vida sana y
promover el bienestar, es por ello que al abordar la salud mental y fisica del
personal sanitario , se lograr reducir la fatiga laboral mejorar el bienestar de los

trabajadores, la calidad de la atencion médica y la sostenibilidad del sistema de



salud, ademas, prevenir la fatiga laboral ayuda a reducir enfermedades

ocupacionales (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU],2023).

En base a lo que se menciona se propuso el siguiente problema de
investigacion: ¢ Como influye la fatiga laboral en el compromiso organizacional del
personal asistencial de un Policlinicode Trujillo,20247?, mientras que los problemas
especificos fueron: (i) ¢ Cémo influye el agotamiento fisico en el compromiso
organizacional del personal asistencial de un Policlinico de Trujillo,20247? (ii)
¢, Como influye el agotamiento psicoldgico en el compromiso organizacional del
personal asistencial de un Policlinico de Trujillo,20247 (iii) ¢Como influye el
agotamiento de capacidades en el compromiso organizacional del personal

asistencial de un Policlinico de Trujillo,20247?

Cabe mencionar que el presente estudio se justifica a nivel tedrico, debido
al impacto en el compromiso organizacional de las diferentes organizaciones, lo
cual este se fundamenta en la teoria de la motivacién y el compromiso de Meyer
y Allen, el mismo postula que el compromiso organizacional esta influenciado por

factores afectivos, normativos y de continuidad.

A nivel practico, este estudio ofrece informacion valiosa para la
administracion del Policlinico de Trujillo en relacion al efecto ocasionado por la
fatiga laboral con el compromiso del personal asistencial, puesto que en base a
los resultados podrian disefar intervenciones especificas para reducir la fatiga y

aumentar el compromiso, mejorando asi la eficiencia y el servicio entregado.

A nivel social, el bienestar del personal asistencial tiene un impacto directo
sobre el servicio y atencién que recibe cada uno de los pacientes, ya que al
abordar la fatiga laboral y fomentar un mayor compromiso organizacional, se
logran alcanzar una mejora sustancial en las condiciones laborales, lo que a su

vez se traducira en una mejor atencion médica para la comunidad de Trujillo.

A nivel metodologico, el estudio se justifica por el uso del enfoque
cuantitativo, el cual permitié medir de manera objetiva y precisa si la fatiga laboral
influye en el compromiso organizacional, mediante el recojo de informaciény los
procesos estadisticos empleados, lo cual proporciona una base soélida para las

conclusiones del estudio.



Ademas, los objetivos del estudio fueron: Determinar cémo influye la fatiga
laboral en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico
de Trujillo,2024, mientras que los problemas especificos fueron: (i) Determinar
como influye el agotamiento fisico en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un Policlinico de Trujillo,2024. (ii) Determinar cémo influye el
agotamiento psicoldgico en el compromiso organizacional del personal asistencial
de un Policlinico de Trujillo,2024. (iii) Determinar como influye del agotamiento de
capacidades en el compromiso organizacional del personal asistencial de un
Policlinico de Trujillo,2024.

La presente investigacion aborda un area de estudio que ha recibido
atencion considerable debido a su impacto en el area de salud, este capitulo se
centra en revisar los antecedentes de investigacion que fundamentan Ila
investigacion, proporcionando un contexto claro y detallado de la problematica
abordada, sin embargo, es necesario resaltar que las metodologias empleadas no
coinciden del todo al estudio realizado, puesto que la mayoria de son de disefio
correlacional simple, pero la realizada es correlacional causal, sin embargo, son
relevantes porque tienen una perspectiva similar, puesto que ambas no manipulan
variables y adquieren informacion directamente de las personas que estan
involucradas en la investigacion, asi mismo cabe resaltar que no todas as
variables son iguales, pero se relacionan con las dimensiones de estudio o con las

variables.

A nivel internacional, en México Guevara (2024) el cual realiz6 una
investigacién donde el objetivo fue hallar como las condiciones de trabajo influyen
con la fatiga laboral en profesionales, ademas empleo enfoque cuantitativo, y
disefno correlacional-transversal, la muestra se incluyé a 100 individuos a los que
les aplicaron una encuesta, con ello se hallé una relacion no significativa de 0.305,
segun el coeficiente de Tau b de Kendall, logrando determinar que no existe una

influencia significativa entre las variables estudiadas.

Salvatierra (2023) en una investigacion realizada en Ecuador, plantea como
objetivo determinar como se encuentra relacionada la calidad de vida laboral en el
compromiso organizacional de enfermeras, por ello, la metodologia aplicada fue

cuantitativa, de diseno correlacional — transversal, como muestra se tomé a 1000



profesionales asistenciales, con ello se logré determinar que la relacion chi-
cuadrado es de 339.200, ademas la significancia fue de 0.985, de esta forma se

logré concluir que no existe una influencia entre las variables estudiadas.

Gareh et al. (2023) en Marruecos, en su investigacion busca determinar
como el sindrome de burnout guarda relacién con el compromiso organizacional
en profesionales de salud, por ello hizo una investigacion cuantitativa, por otro
lado, el disefio es correlacional y estuvo compuesta por una muestra de 52
profesionales quienes participaron a través del llenado de encuestas, cuyos
resultados indicaron que la relacién formada segun la prueba chi-cuadrado es de
234,230 con p-valor de 0.583, con lo cual se logré concluir que la relacion no es

significativa.

Lopes et al. (2023) plantea como objetivo relacionar el sindrome de burnout
en el compromiso organizacional en profesionales de salud de un hospital de
Brasil, por lo cual, el estudio fue cuantitativo, relacional y con una muestra a 151
profesionales a quienes se les aplicaron una encuesta para la recoleccion de
datos, con lo cual se hallé que el valor chi-cuadrado es de 15.14 con p-valor de

0.000, conlo que se logré concluir que la relacion es estadisticamente significativa.

Zayyidin et al. (2024) realizaron una investigacion en Indonesia la cual
buscaba determinar la importancia del efecto de la carga de trabajo, la
personalidad y la fatiga laboral en el compromiso organizacional de enfermeras,
para ello, el estudio realizado es cuantitativo, mientras que el diseio fue
correlacional, este contd con una muestra de 318 profesionales, con ello, los
resultados demostraron que la carga laboral y el compromiso organizacional es de
-0.717 y un p-valor de 0.00 lo que indicé que la relacion entre estas variables era

alta, inversa y significativa.

A continuacion, se presentan antecedentes nacionales, cabe resaltar que
pese a la amplia literatura que estudia las variables presentadas, se evidencia la
carencia de investigaciones que busquen determinar como influye la fatiga laboral
en el compromiso organizacional. Esta carencia de investigaciones limita a el
entendimiento de ambas variables resaltando la gran necesidad de

investigaciones mas enfocadas en la influencia de las variables ya mencionadas.



A nivel nacional, Castillo et al. (2022) hicieron un estudio buscando la
relacion existente entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en
un hospital publico, el presente tuvo un enfoque cuantitativo y disefio correlacional,
ademas, la muestra 153 profesionales de la salud a quien se les hizo una
encuesta, con lo que se pudo hallar que la relacién es de -0.135 segun coeficiente
Rho de Spearman y con un p-valor de 0.007, con ello se logré hallar una relacion

inversa baja y significativa.

Ruiz (2019) plante6 hallar la relacion del estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de salud, la metodologia empleada fue cuantitativo
y correlacional, la muestra fueron 58 profesionales a los que se les aplicaron
encuestas y cuyos resultados evidenciaron que el valor de la prueba Rho de
Spearman es de 0.139 pero un p-valor de 0.330, significa que no existe relacién

significante en las variables estudiadas.

Fabian (2019) realizé un estudio buscando determinar si el compromiso
organizacional posee relacion con el tipo de contrato laboral, el estudio fue con
enfoque cuantitativo y con disefio correlacional, por otro lado, la muestra fueron
170 trabajadores de la salud, el instrumento utilizado para este estudio fue la
encuesta, con lo cual se encontré que el chi-cuadrado es de 3.02 y con p-valor de

0.8, por lo cual se logré concluir que la relacién no es significativa.

Mendocilla (2023) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar como se
encuentran relacionados los factores psicosociales con la fatiga laboral de
trabajadores de salud, por ello, hizo un estudio cuantitativo y disefio no
experimental, correlacional, la muestra fue de 207 profesionales de salud, con lo
cual se determin6 que la relacion entre estas variables segun el coeficiente Rho
de Spearman es de 0.210 y p-valor de 0.002, con lo cual se hallé una relacién

significativay directa baja.

Arroyo (2022) tenia el objetivo encontrar la relacion tiene las condiciones
de trabajo y la fatiga laboral, por tanto, hizo un estudio cuantitativo, no
experimental, transversal, teniendo por muestra a por 90 profesionales médicos a

los cuales respondieron un cuestionario, con ello se obtuvo que la relacion Rho de



Spearman de 0.475 y con un p-valor de 0.000, de esta forma concluyé que la

relacion es moderada significativa y baja.

A continuacion, se presenta el marco tedérico de la investigacion, la cual
proporciona una base conceptual y tedrica que sustenta el estudio, esta seccion
abarcara las principales teorias y modelos relevantes, asi como una revision de

literatura que guarda relacion con el tema de estudio.

La variable dependiente fue la fatiga laboral, segun Acosta et al. (2023) es
un desgaste emocional extremo, consecuencia del estrés generado por el trabajo,
ademas, se manifiesta a través de una sensacion persistente de cansancio fisico,
ademas de susceptibilidad y escasez de energia que dafa la habilidad del
trabajador para enfrentar las demandas diarias lo cual genera un deterioro,
llevando a una disminucion del bienestar emocional y mental que al no ser
atendida, puede derivar en problemas de salud mas graves, afectando tanto al

individuo como a su entorno laboral y personal.

Pehlivan y Gliner (2020) menciona que la fatiga laboral La fatiga laboral es
un problema que abarca tanto aspectos fisicos como psicoldgicos, fisicamente, se
manifiesta como agotamiento corporal, debilidad muscular y disminucion de la
energia, afectando la capacidad para realizar tareas que requieren esfuerzo fisico,
mientras que psicoldégicamente, se presenta como agotamiento mental y
emocional, falta de concentracion, irritabilidad y desmotivacién, impactando
negativamente en el rendimiento cognitivo y emocional, esta combinacion de
agotamiento fisico y mental reduce significativamente la eficiencia y productividad
en el trabajo, aumentando el riesgo de errores, accidentes laborales y problemas

de salud a largo plazo.

Mientras que Dahlgren etal. (2022), la considera como la capacidad de un
trabajador para realizar adecuadamente su trabajo, este fendmeno se produce
cuando el esfuerzo continuo y las altas demandas por parte del ambiente de
trabajo llegan a superar la habilidad que tiene el empleado para recuperarse,
dando como resultado, disminuyen la eficiencia, la precisién y la productividad.
Los trabajadores fatigados pueden experimentar dificultades para concentrarse,

cometer errores frecuentes y mostrar una menor capacidad para resolver



problemas. La reduccion en el desempefio no solo impacta al individuo, sino que

también afecta negativamente al equipoy a la organizacién en su conjunto.

Mayorga et al. (2021) la define como una condicion gradual que se
desarrolla con el tiempo debido a la acumulacion continua de estrés fisico y
psicolégicoen el entorno de trabajo, causando fatiga aguda, la cual no es mas que
una sensacion periodicade agotamiento y escasez de energia que ocurre despues
de un periodo de actividad fisica o mental intensa, mientras que la fatiga crénica,
se considera un estado prolongado de cansancio y agotamiento que se asocia con
condiciones de trabajo estresantes, desequilibrios entre el trabajo y la vida
personal, y problemas de salud subyacentes como trastornos del suefio o
enfermedades cronicas, ademas tiene como principales sintomas el agotamiento
mental, pero manifestado con problemas fisicos, como la disminucién de la

concentracion, y un merma notable de productividad y la motivacion.

Sin embargo, Quifiones et al. (2022) indica que es la pérdida del
compromiso inicial del trabajador con su trabajo, ademas de ser un desgaste
progresivo, el cual se caracteriza por una disminucion del entusiasmo y la
motivacion, lo que lleva a una actitud apatica y desinteresada hacia las tareas
laborales, es por ello que Los empleados fatigados pueden sentir que su esfuerzo
no es valorado, experimentar una falta de propdésito y mostrar una desconexion
emocional con sus responsabilidades, lo cual puede resultar en un menor
rendimiento y una menor calidad en el trabajo, afectando la moral del equipoy el

éxito organizacional.

Para el sustento de la variable fatiga laboral se ha empleado el modelo
multidimensional de Yoshitake (1971, como se cita en Cardenas et al.,2017)
debido a que en este se menciona que es un enfoque comprensivo que aborda la
fatiga desde una perspectiva multidimensional, considerando la interaccion de
factores fisioldgicos y psicoldgicos, cabe mencionar que este modelo destaca las
consecuencia graves que pueden comprender la actuacion conjunta de los
factores que interviene en la fatiga, por ejemplo, una alta demanda fisica
combinada con un bajo nivel de motivacion y un ambiente de trabajo deficiente
puede aumentar significativamente la fatiga, para evaluar la fatiga, el modelo

propone el uso de cuestionarios de autoevaluacién, monitoreo fisioldgico de
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indicadores, ademas, propone evaluaciones de rendimiento para medir el impacto

en el trabajo.

Este modelo comprende tres dimensiones (i) Fatiga fisica, es el estado de
cansancio y disminucion de la capacidad fisica debido a un esfuerzo prolongado
0 excesivo, el cual se manifiesta como debilidad muscular, falta de energia y
disminucion del rendimiento fisico, afectando la capacidad para realizar tareas
laborales que requieren esfuerzo fisico (Yoshitake,1971, como se cita en
Cardenas et al.,2017). Novoa et al. (2019) agrega que los factores fisiolégicos
incluyen la demanda fisica del trabajo, el ritmo circadiano que afecta el nivel de

energia y el bienestar del trabajador.

(i) Fatiga psicologica: Se refiere al agotamiento mental y emocional
causado por estrés prolongado, demandas cognitivas elevadas o presién
emocional. Se presenta como falta de concentracion, irritabilidad, desmotivacion
y dificultades para tomar decisiones, impactando negativamente el rendimiento en
tareas que requieren atencion y procesamiento mental (Yoshitake, 1971, como se
cita en Cardenas et al.,2017). Por su parte Antilef et al. (2020). agrega que los
factores psicoldgicos se refieren al estrés psicologico percibido, la motivacion y la

capacidad cognitiva para manejar las demandas mentales del trabajo.

(iif) Fatiga de capacidades, este se refiere a la combinacion de fatiga fisica
y psicolégica, esta forma de fatiga es la que mas afecta en el entorno laboral, ya
que reduce la eficiencia, productividad y calidad del trabajo, ademas de elevar el
riesgo de errores y accidentes laborales (Yoshitake, 1971, como se cita en
Cardenas et al.,2017).

La variable independiente es el compromiso organizacional, segun Mamani
et al. (2022) es considerada como estado psicologico apunta a la disposicion
mental de un empleado hacia su organizacién, el cual se caracteriza por un fuerte
deseo de continuar siendo parte del grupo que conforma a la institucion, con la
aceptacion de cumplo con las metas organizacionales y respetar los valores del
mismo, ademas, de estar dispuesto a hacer sacrificios a nombre de la
organizacion, este compromiso es psicolégico e implica un vinculo, el mismo que

se traduce en actitudes y comportamientos que promueven la estabilidad y el
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rendimiento en el trabajo, ademas, es un indicador clave del bienestar del

empleado y de su intencién de permanencia en la empresa.

Callado et al. (2023) agrega que es un apego emocional o vinculo afectivo
que un empleado siente hacia su lugar de trabajo, el cual se basa en sentimientos
de lealtad y un fuerte deseo de pertenencia, ya que cuando los empleados tienen
un alto apego emocional, tienden a sentirse orgullosos de su organizacion y estan
motivados a contribuir de manera significativa a su éxito, ademas, este tipo de
compromiso fomenta un ambiente de trabajo positivo y colaborativo, y suele
traducirse en menores tasas de rotacion de personal y mayor satisfaccion laboral,

ya que los empleados sienten que forman parte integral de la organizacion.

Para Sulteman et al. (2022) es una conexion emocional y mental profunda
se refiere a la integracion plena del empleado con la cultura, valores y objetivos
de la organizacién, la cual va mas alla de simples obligaciones laborales, por ello,
este tipo de compromiso no solo cumplen con sus responsabilidades, sino que
también buscan activamente formas de contribuir al crecimiento y mejora de la

organizacion.

Chiang et al. (2024) agrega que un bajo compromiso organizacional tiene
multiples consecuencias negativas, ya que los empleados que pasan por esto
tienden a ser menos productivos y muestran una mayor rotacion laboral, lo que
incrementa los costos de reclutamiento y formacion, ademas, la falta de
compromiso se traduce en menor satisfaccion laboral, aumento del ausentismo y
una disminucion en la calidad del trabajo, llegando a deteriorar el clima
organizacional, afectando la moral del equipo y la cohesioninterna, ademas a nivel
de desempeno, la baja motivacion y el escaso compromiso pueden conducir a una
menor innovacion y competitividad, impactando negativamente en los resultados

generales de la organizacion

(Meyer y Allen 1990, como se cita en Coronado et al.,2020) menciona que
esta variable lo conforman tres dimensiones: Compromiso afectivo, esta es la
conexion emotiva del empleado con la organizacion, sintiendo lealtad y
pertenencia. Compromiso normativo, la cual surge del sentido de la intension de

seguir permaneciendo en lainstitucion, este se basa en los valores internalizados.
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Compromiso de continuidad se basa en los criterios de dejar una organizacién y
los costos de oportunidades que esto implica donde el empleado permanece

debido a las inversiones personales y profesionales que perderia al partir.

Saldana et al. (2023) agrega que existen factores que aumentan el
compromiso con la organizacion, estos incluyen la justicia organizacional, que se
refiere a la percepcion de equidad en las decisiones y procedimientos de la
empresa; el liderazgo, especialmente el estilo de liderazgo transformacional que
inspira y motiva a los empleados; la cultura organizacional, que engloba los
valores y normas compartidas en la organizacién; y las oportunidades de
desarrollo profesional, como la capacitaciény las oportunidades de ascenso. Otros
factores incluyen el apoyo social en el lugar de trabajo, la carga de trabajo

manejable, y el reconocimiento y recompensa por el desempefio efectivo.

Quispe y Paucar (2020) afirman ademas que el compromiso organizacional
tiene cierto impacto sobre el rendimiento laboral, por ello, los empleados
comprometidos tienden a ser mas productivos, innovadores y proactivos en sus
tareas, pudiendo alcanzar los objetivos organizacionales y suelen mostrar una
mayor calidad en su trabajo, ademas, aumenta la probabilidad de
comportamientos extra-rol, en contraste, la falta de compromiso puede llevara un
bajo rendimiento, errores frecuentes, y una disminucion en la eficiencia y

efectividad general del equipo de trabajo.

Para abordar la variable compromiso organizacional, se comsider6 el
modelo multidimensional de Meyer y Allen (1990, como se cita en Avila y
Pascual,2020) el cual subraya que el compromiso se presenta en diversas
maneras, desde una conexion emocional profunda hasta una obligacion moral o
una decision pragmatica basada en la percepcion de alternativas laborales,
ademas identifica tres componentes clave, las cuales seran considerados como
las dimensiones del estudio, el compromiso afectivo, siendo un reflejo del apego
emocional de la persona que trabaja, manifestado hacia la organizacién, de esta
forma se genera un vinculo positivo, en tanto el compromiso normativo es el
sentido de obligacién moral y responsabilidad con la organizacién, por ultimo, el
compromiso de continuacion se basa en la percepcion de costos personales o

profesionales asociados con dejar la organizacion.
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Las dimensiones del estudio, como se menciond, son tres: (i) Compromiso
afectivo, considerado como la relacién emocional y psicolégico que un empleado
siente con su organizacion, este se caracteriza por el deseo de pertenecer y
contribuir a la empresa debido a un fuerte apego emocional, identificandose con
sus valores y objetivos. Los empleados con alto compromiso afectivo suelen
mostrar lealtad, satisfaccién laboral y un alto nivel de motivacién (Meyer y

Allen,1990, como se cita en Avilay Pascual,2020).

(i) Compromiso de continuidad, se enfoca a la percepcion de un empleado
de los costos asociados con dejar la organizacién. Este tipo de compromiso se
basa en la evaluacion racional de los beneficios y pérdidas que conlleva
permanecer en la empresa, como la estabilidad financiera, la acumulacion de
beneficios y la dificultad para encontrar un empleo similar. Los empleados
permanecen en la organizacion principalmente por necesidad o conveniencia

(Meyer y Allen,1990, como se cita en Avilay Pascual,2020).

Compromiso normativo, es aquel sentimiento de obligacion moral o ética
que un empleado tiene para permanecer en la organizacion, este surge de un
sentido de responsabilidad y deber hacia la empresa, a menudo influenciado por
valores personales, lealtad y las normas sociales (Meyer y Allen,1990, como se

cita en Avilay Pascual,2020).

Por lo expuesto, se han propuesto la siguiente hipotesis de investigacion:
la fatiga laboral influye en el compromiso organizacional del personal asistencial
de un Policlinico de Trujillo,2024, mientras que los problemas especificos fueron:
(i) El agotamiento fisico influye en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un Policlinico de Trujillo,2024. (ii) El agotamiento psicolégico influye
en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024. (iii) ElI agotamiento de capacidades influye en el compromiso

organizacional del personal asistencial de un Policlinico de Trujillo,2024.
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. METODOLOGIA

2.1.Tipoy disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica, estas estan centradas en aumentar el
conocimiento tedrico sin una aplicacién inmediata en mente, ademas busca
comprender fendmenos fundamentales y generar teorias universales (Santos et
al.,2022).

Ademas, ha empleado un enfoque cuantitativo, el cual utiliza métodos
estadisticos para recoger y analizar datos numeéricos con el objetivo de probar
hipotesis y establecer relaciones, para lo cual utilizan herramientas como

encuestas estructuradas (Hernandez et al.,2018).

El disefno es no experimental, esta enfocado en observar y describir
fendmenos sin intervencion directa, para lo cual utiliza técnicas como encuestas y
observaciones para recoger datos de sujetos en su entorno natural, sin

manipulacion. (Creswell y Creswell,2022).
Figura 1

Esquema del disefio correlacional causal

Vi ) \/;
Nota. Creswell y Creswell (2022).

Mientras que el corte transversal recolecta datos de multiples variables en
un solo punto en el tiempo para describir una poblacién o fendbmeno en un
momento especifico, ofreciendo una instantanea estadistica (Creswell vy
Creswell,2022).

Mientras que el nivel es correlacional causal, el cual busca establecer la
causalidad de la variable independiente sobre la dependiente (Creswell y
Creswell,2022).

2.2.Variable y operacionalizacion

Variable independiente: Fatiga laboral
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A nivel conceptual la fatiga laboral se define bajo el modelo
multidimensional de Yoshitake (1971, como se cita en Cardenas et al.,2017)
en este se menciona que es un enfoque comprensivo que aborda la fatiga
desde una perspectiva multidimensional, considerando la interaccion de
factores fisioldgicos y psicologicos, cabe mencionar que este modelo destaca
las consecuencia graves que pueden comprender la actuacion conjunta de
los factores que interviene en la fatiga, por ejemplo, una alta demanda fisica
combinada con un bajo nivel de motivacion y un ambiente de trabajo
deficiente puede aumentar significativamente la fatiga, para evaluarla fatiga,
el modelo propone el uso de cuestionarios de autoevaluacidén, monitoreo
fisioldgico de indicadores, ademas, propone evaluaciones de rendimiento

para medir el impacto en el trabajo.

A nivel operativo, también se ha definido bajo el modelo
multidimensional de Yoshitake (1971) este evalua tres factores que
intervienen para generar fatiga laboral, los mismos que son consideradas las
dimensiones de la investigacion, estos son la agotamiento fisico |,
agotamiento psicologicoy de capacidades, para la medicion se ha empleado
un cuestionario de escala ordinal tipo Likert, donde los encuestados podran
responder en base a las diferentes percepciones que tienen de las fatigas

generadas en el trabajo.
Variable dependiente: Compromiso organizacional

A nivel conceptual, esta variable se basa en el modelo
multidimensional de Meyer y Allen (1990, como se cita en Avila y
Pascual,2020) aca se subraya que el compromiso se presenta en diversas
maneras, desde una conexion emocional profunda hasta una obligacion
moral o una decision pragmatica basada en la percepcién de alternativas
laborales, ademas identifica tres componentes clave, las cuales seran
considerados como las dimensiones del estudio, el compromiso afectivo,
siendo un reflejo del apego emocional de la persona que trabaja, manifestado
hacia la organizacion, de esta forma se genera un vinculo positivo, en tanto
el compromiso normativo es el sentido de obligacion moral y responsabilidad

con la organizacién, por ultimo, el compromiso de continuacion se basa en
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la percepcidon de costos personales o profesionales asociados con dejar la

organizacion.

Anivel operacional, sigue el modelo multidimensional de Meyer y Allen
(1990) la variable evalua el compromiso desde tres dimensiones, las cuales
son empleados como dimensiones, el compromiso afectivo, de continuidad y
normativo, cada uno de estos, el cual sera medido a través de un cuestionario
con escala ordinal de tipo Likert el cual buscara medir el grado de

compromiso actual de los trabajadores hacia la institucion.
2.3.Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es en conjunto total de sujetos, objetos o eventos que tienen
caracteristicas comunes y que son de interés para un estudio especifico, para el
presente estudio se han considerado a los 111 trabajadores del area de salud del
policlinico. Sin embargo, deben cumplir los siguientes criterios de inclusion: (i) Ser
trabajador en el area de la salud. (i) Aceptar ser parte del trabajo de investigacion.
(iii) Laborar en el Policlinico, ademas fueron excluidas los siguientes: (i) Personal

gue no sea de salud que labore en el Policlinico.

Por otro lado, la muestra es un subconjunto representativo de esa
poblacion, seleccionado para participar en la investigacion, ademas este debe ser
elegido de manera que refleje adecuadamente la diversidad y las caracteristicas
de la poblacion total, permitiendo asi que los resultados obtenidos sean
extrapolables a la totalidad de la poblacion, sin embargo, para el presente estudio
se ha considerado al total de la poblacién que es de 111 trabajadores del area de
salud del policlinico ,seleccionados por su facilacceso y disposicion para participar

de la investigacion.
2.4.Técnicae instrumento de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad

Aestos seleccionados se les aplicOla técnica de la encuesta para recolectar
informacion, el cual es un método de recopilaciéon de datos en el cual se plantean
una serie de preguntas a los participantes para obtener informacion sobre sus
opiniones, comportamientos o caracteristicas, para ello se empleara el

cuestionario, como instrumento de recoleccion, el cual consiste en un conjunto
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estructurado de preguntas, generalmente de tipo cerrado, que los encuestados

responden.
Ficha técnica del instrumento: Cuestionario de fatiga laboral
Autor/ Yoshitake es: H. Yoshitake, adaptado a la realidad nacional.
Adaptacion al contexto nacional: Canoy Nufiez (2019).
Objetivo: Medir el grado de fatiga laboral.
Poblacion a la que esta dirigido: Personal de salud.
Forma de administraciéon: Individual
Tiempo de administracion: 18 min.
Descripcion del instrumento:
Dimensiones e indicadores:

Agotamiento fisico: Dolor cuello-piernas, dolor por tareas, dolores en
casa, esfuerzo fisico, rendimiento-cansancio, rendimiento-dolor.

Agotamiento psicoldgico: Esfuerzo mental, tensién-supervision, Lentitud-
cansancio, interaccién, tareas rutinarias, presidn-desmotivacién, metas

inalcanzables, insatisfaccion laboral, esfuerzo no recompensado

Agotamiento de capacidades: Preferencia tareas faciles, actividades
somnolencia, fracaso servicio, errores falta atencion, dificultad concentracion,
insomnio por metas, labores somnolencia, olvido por preocupaciones, dificultad

recordar, olvido informacion paciente.
N° de items: 25

Escala de respuesta: Nunca (1), casi nunca (2), casi siempre (3), siempre

(4).

Escala valorativa:
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Baremo:

Bajo: 25-50

Moderado: 51-75

Alto: 76-100

Validez de contenido:

Validado por tres expertos (ver Anexo 3).
Confiabilidad:

Alfa de Cronbach de: 779 (ver Anexo 3).
Variable dependiente:

Ficha técnica del instrumento: Cuestionario de compromiso

organizacional
Autor/es: Meyer, Alleny Smith en 1993, adaptado a la realidad nacional.
Adaptacion al contexto nacional: Vargas (2020).
Objetivo: Medir el nivel de compromiso organizacional.
Poblacion a la que esta dirigido: Personal de salud.
Forma de administracién: Individual
Tiempo de administraciéon: 25 min.
Descripcion del instrumento:
Dimensiones e indicadores:

Compromiso afectivo: Linea de carrera, problemas propios, falta

pertenencia, falta ligazén emocional, no sentirse parte.

Compromiso de continuidad: Significadode la organizacion, necesidad y

deseo, dificultad de dejar el trabajo, impacto de dejar el trabajo, pocas opciones.
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Compromiso normativo, Inversién personal, alternativas escasas,
desobligacion, beneficios incorrectos, culpa de dejar el trabajo, lealtad

organizacién, compaferismo, deuda con la organizacion.
N° de items: 25

Escala de respuesta: Nunca (1), casi nunca (2), casi siempre (3), siempre

Escala valorativa:

Baremo:

Bajo: 18-42

Moderado: 43-66

Alto: 67-90

Validez de contenido:

Validado por tres expertos (ver Anexo 3).

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach de: 0.892 (ver Anexo 3).
2.5.Método de analisis de datos

El primer paso fue solicitar permiso a la institucién de estudio, puesto que
era necesario tener el consentimiento de las personas que dirigen el lugar, para
ello se envié una carta forma en la cual se presentaba la investigadora, asi como
la investigacion, de esta forma se queria conocer si estaban dispuestos a dar la

autorizacion para mostrar la informacién hallada.

Una vez aceptado, se procedio a hablar con el personal que trabaja en la
institucion, debido a que ellos son los que brindaran la informacién por medio del
llenado de cuestionario, para ello se les explico el objetivo de la investigacion y

también como seria todo el procedimiento de recoleccion, asi mismo se les
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presento el consentimiento informado, de esta forma, podian decidir si

participaban o no.

Conla informacion recolectada se hizo, el respectivo analisis descriptivo de
los datos el cual implicé la creacion de tablas que resumen las respuestas, en las
cuales se muestran tablas frecuencias, para lo cual se realiz6 la sumatoria de los
puntajes obtenidos, por cada una de las variables, asi como de las dimensiones
de las mismas, recurriendo al software Excel 2021. Por otra parte, se para el
analisis inferencial, se empled la regresion logistica ordinal, el cual se usa para
explorar las relaciones entre una variable dependiente ordinal y una o mas
variables independientes, este tipo de analisis permite modelar las probabilidades
de las distintas categorias de la variable dependiente, en funcién de los
predictores, proporcionando asi una comprension mas amplia de los factores que

influyen en los resultados observados.
2.6.Aspectos éticos

Ademas, el presente estudio siguio las normas éticas del cédigo de Belmont
y de la Universidad César Vallejo, el cual considera tres principios basicos (i)
Beneficencia y no maleficencia, el cual se refiere a maximizar los beneficios y
minimizar cualquier dano potencial a los participantes, en este estudio, se
garantiza que la informacién de los encuestados sea andnima, protegiendo su
privacidady confidencialidad. (ii) Justicia, este principio asegura que los beneficios
y cargas de la investigacion se distribuyan equitativamente entre todos los
participantes, para ello, se seleccionan muestras de manera justa, evitando
cualquier tipo de discriminacion o favoritismo. (iii) Autonomia, respeta el derecho
de las personas a tomar decisiones que seran informadas sobre su participacion
en la investigacion, por lo cual, los participantes firmaran un consentimiento
informado, lo que asegura que comprendan el propésito del estudio, los
procedimientos involucrados y sus derechos, incluyendo el derecho a retirarse en

cualquiermomento (Cruz,2020).
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lll. RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados de la investigacion los cuales
permitiran distinguirla realidad respecto a las variables de estudio, al igual que el

efecto que tiene la variable independiente en la dependiente.
Resultados descriptivos

Los resultados descriptivos brindan informacion sobre la informacion encontrada
netamente en los cuestionarios, esta tiene como objetivo mostrar la informacién
agrupado de acuerdo al baremo, de esta forma se puede comprender de forma

mas sencilla.

Enlatabla 1l se observa que 97.3% la consideraquela fatiga laboral es baja, 1.8%
la califica como moderada y un pequefio 0.9% considera que es alta; o que se
refiere a las dimensiones de la variable, para la primera, agotamiento fisico se
hall6 que 43.2% la califica como baja,29.7% como moderada y 27.0% como alta;
respecto al agotamiento psicolégico, el 93.7% la ha calificado como baja, y solo
6.3% como alta; por ultimo, para el agotamiento de capacidades 67.6% lo

considera en nivel bajo,28.8% en nivel alto y 3.6% en moderado.
Tablal

Niveles de fatiga laboral y sus dimensiones

_ Agotamiento Agotamiento  Agotamiento de
Fatiga laboral - . '
Nivel fisico psicolégico capacidades
f f% f f% f f% f f%
Baja 108 97.3% 48 43.2% 104  93.7% 75 67.6%
Moderada 2 1.8% 33 29.7% 0 0.0% 4 3.6%
Alta 1 0.9% 30 27.0% 7 6.3% 32 28.8%
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En la tabla 2, se visualizaque el 100% de las personas encuestadas considera
gue el compromiso organizacional esta en un nivel medio; con respecto a la
dimensidon compromiso afectivo, se hallé que el 87,4% tiene un compromiso
moderado, 9.0% menciona que su compromiso es alto y el 3.6% considera que se
compromete de forma baja, respecto al compromiso de continuidad se hallé que
42.3% consideraque se hacomprometido moderadamente, mientras que el 30.6%
considera que el compromiso es alto y 27.0% lo ubica en un nivel bajo; por ultimo,
respecto al compromiso normativo 73.9% considera que su compromiso es alto y

el 26.1% considera que es moderado.
Tabla2

Niveles de compromiso organizacional y sus dimensiones

Compromiso Compromiso  Compromisode  Compromiso
Nivel organizacional afectivo continuidad normativo
f f% f f% f f% f f%
Bajo 0 0.0% 4 3.6% 30 27.0% 0 0.0%

Moderado 111 100.0% 97 87.4% 47 42.3% 29 26.1%

Alto 0 0.0% 10 9.0% 34 30.6% 82 73.9%
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Resultados inferenciales

Estos resultados tienen como objetivo mostrar la informacién que no se puede
observar directamente en los descriptivos, en este la casualidad que vincula a las
variables de estudio, de esta forma se puede determinar si los resultados
encontrados permiten aceptar o rechazar las hipoétesis planteadas.

Prueba de normalidad

Debido a que la prueba de normalidad (Ver Anexo 9) donde los valores mostraron
una distribucién no paramétrica de las variables y dimensiones, se considerd
aplicar regresion logistica ordinal, empleada para resultados recolectados con
instrumentos de escala ordinal, la cualtiene como objetivo mostrar la influenciade
la variable independiente, asi como de sus dimensiones, sobre la variable

dependiente, para lo cual se empled el software estadistico SPSS 26.
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Prueba de hipoétesis

De la hipotesis general

Ho: Lafatiga laboral no influye significativamente en el compromiso organizacional
Hi: La fatiga laboral influye significativamente en el compromiso organizacional

En latabla 3 se han presentado los resultados de la Prueba de regresion logistica
ordinal, en ella se observa que la prueba chi-cuadrado ha obtenido un valor de
700.181, con 28 grados de libertad y una significancia de 0.000, esto permite
rechazar la hip6tesis nula. Por otra parte, el pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke de 1.000, esto indica que la variable predictora, en este
caso denominada fatiga laboral influye en 100% en el compromiso organizacional

de los trabajadores del Policlinico de Trujillo,2024
Tabla3

Ajuste de datos para la influencia de lafatiga laboral en el compromiso

organizacional

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Fatiga 700,181 28 ,000 Coxy Snell ,998
laboral
Nagelkerke 1,000
McFadden 1,000
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De la hipotesis especifica 1

Ho: El agotamiento fisico no influye significativamente en el compromiso

organizacional

Hi El agotamiento fisico influye significativamente en el compromiso

organizacional

En la tabla 4 se han presentado resultados de la Prueba de regresion logistica
ordinal, en ella se observa que la prueba chi-cuadrado ha obtenido un valor de
114,881, con 18 grados de libertad y una significanciade 0.000, lo que permite
rechazar la hipoétesis nula. Por otra parte, el pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke de 0.646, esto indica que la variable predictora, en este
caso denominada agotamiento fisico influye en 64.6% en el compromiso

organizacional de los trabajadores del Policlinico de Trujillo,2024
Tabla4

Ajuste de datos para la influencia del agotamiento fisico en el compromiso

organizacional

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Agotamien 114,881 18 ,000 Coxy Snell ,645
to fisico
Nagelkerke ,646
McFadden ,164

25



De la hip6tesis especifica 2

Ho: El agotamiento psicoldgico no influye significativamente en el compromiso

organizacional

Hi El agotamiento psicologico influye significativamente en el compromiso

organizacional

En latabla 5 se han presentado los resultados de la Prueba de regresion logistica
ordinal, en ella se observa que la prueba chi-cuadrado ha obtenido un valor de
152.452, con 14 grados de libertad y una significancia de 0.000, esto permite
rechazar la hipoétesis nula. Por otra parte, el pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke de 0.748, esto indica que la variable predictora, en este
caso denominada agotamiento psicoldgico influye en 74.8% en el compromiso

organizacional de los trabajadores del Policlinico de Trujillo,2024
Tablab

Ajuste de datos para la influencia del agotamiento psicolégico en el compromiso

organizacional

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Agotamien 152,452 14 ,000 Coxy Snell 747
to
) . Nagelkerke 748
psicologico
McFadden ,218
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De la hipétesis especifica 3

Ho: El agotamiento de capacidades noinfluye significativamente en el compromiso

organizacional

Hi El agotamiento de capacidades influye significativamente en el compromiso

organizacional

En la tabla 6 presenta los resultados de la regresion logistica ordinal, en ella se
observaquela pruebachi-cuadrado haobtenidoun valorde 72.706, con 10 grados
de libertad y una significancia de 0.000, esto permite rechazar la hip6tesis nula
Por otra parte, el pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke de
0.481, esto indica que la variable predictora, en este caso denominada
agotamiento de capacidades influye en 48.1% en el compromiso organizacional

de los trabajadores del Policlinico de Trujillo,2024
Tabla6

Ajuste de datos para la influencia del agotamiento de capacidades en el

compromiso organizacional

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Agotamien 72,706 10 ,000 Coxy Snell 481
to de
_ Nagelkerke 481
capacidad
es McFadden ,104
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IV. DISCUSION

Esta investigacion tiene como objetivo de estudio, determinar cémo influye
la fatiga laboral en el compromiso organizacional del personal asistencial de un
Policlinico de Trujillo,2024, esto se debe a que en entornos tan agotadores tanto
fisica como emocionalmente es necesario conocer cuales son los niveles defatiga,
ya que un error como consecuencias de este problema, puede afectar la salud de

los pacientes

Se confirmd la hipotesis general: Existe un impacto significativo de la fatiga
laboral en el compromiso organizacional, el cual es de 100%, lo cual indica que
los trabajadores que sienten fatiga laboral ya no estarian comprometidos con la
organizacion, por lo tanto, su rendimiento, estaria al minimo, realizando sus
labores de manera inadecuada, ademas. estos resultados puede ser sustentados
bajo la teoria de Meyer y Allen (1991,como se cit en Avilay Pascual,2020) sobre
el compromiso organizacional, el cual sostiene que este se ve afectado por la
fatiga laboral debido a la erosion de los vinculos que los empleados desarrollan
con la organizacion, ya que al experimentar fatiga, pierden energia y recursos
mentales para mantener estos vinculos, lo cual se manifiesta como una
disminucion en la identificacion con los valores de la organizacion, la percepcion
de obligacionesy la intencion de permanecer en la institucion deteriorando asi su

compromiso organizacional.

Para la comparacién de resultados se han empleado tesis correlacionales,
debido a que al momento de la busqueda se han tenido ciertas limitaciones para
encontrar trabajo que estudien la causalidad de las variables, sin embargo, como
menciona Roy et al. (2020) puede que no toda relacion implique causalidad, sin
embargo, este es un primer paso, porque si las variables estudiadas tienen
colinealidad, estas deben evitarse en los modelos de causalidad, dado que llegan

a distorsionar los resultados.

A nivelinternacional estos resultados poseen similitud con los de Lopes et
al. (2023) y Zayyidin et al. (2024), puesto que en ambos se ha encontrado una
influencia significativa, sin embargo, las variables de estudio no son la misma por

que el primero estudio el sindrome de burnout, el cual es considerado como un
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tipo de fatiga psicologica para personas que generan estrés por trabajar
directamente con personas, por otro lado, el segundo estudio, realiza una
investigaciéon multifactorial de la carga de trabajo, la personalidad y la fatiga
laboral, ademas ambas miden su efecto en el compromiso organizacional, donde
se hallan una influencia en ambos casos, sin embargo en diferente grado, lo cual

se debe a que las realidades son distintas en ambos casos.

Por otro lago, los estudios nacionales de Guevara (2024), Salvatierra (2023)
y Gareh et al. (2023) se oponen a los hallados en el estudio, puesto que todos
estos no hallan una influencia de la fatiga laboral, calidad de vida laboral y
sindrome de burnout sobre el compromiso organizacional, pese a que las variable
dependientes no son de fatiga laboral, exceptuando el caso de Salvatierra (2023),
cabe mencionar que la calidad de vida laboral esta muy relacionado con la fatiga,
puesto quetambién buscalos efecto de un cansanciodesmedido en el trabajo que
no solo afecta el desarrollo de labores, sino dafa la integridad de la persona,
pudiéndola considerar como un dafio mas profundo que la fatiga, mientras que el
sindrome de burnout, como se menciona antes, es un dafio psicoldgico a la
personaque no solo afecta a nivel psicologico, sino que disminuye el rendimiento
en las labores realizadas, las cuales sin consecuencias idénticas a las de fatiga

laboral y de capacidades.

Los objetivos especificos de la investigacion buscaban determinar las
dimensiones de la fatiga laboral influyen en el compromiso organizacional, ya que
se consideran crucial para poder implementar estrategias efectivas de gestion del
talento y bienestar laboral, ya que, al discernir entre fatiga fisica, emocional y
mental, se puede adaptar el apoyo y las politicas organizacionales para mitigar
impactos negativos, lo cual llegaria a promover ambientes laborales mas
saludables y productivos, fortalece la retencion de empleados comprometidos y
reduce el ausentismo, a continuacion se presentaran los resultados por cada una
de las dimensionesde la variable en la cual se podra observar unadisminuciénen
el efecto, si se compara con el global, lo cual se puede entender como el efecto
nocivo de los tres tipos de fatiga, ya que la sinergia formada entre ellas, es mucho

mayor al efecto individual.
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La primera hipoétesis especifica plantea explicar la influencia del
agotamiento fisico en el compromiso organizacional, del cual se encontré que
influye en 64.6%, lo cual puede ser explicado por la teoria de Maslach y Leiter, ya
gque mencionan, que el agotamiento emocional en el trabajo puede manifestarse
en sintomas fisicos como cansancio extremo, dolores musculares o problemas de
suefio, los cuales son consecuencia del estrés prolongado y la falta de recursos
emocionales para manejar las demandas laborales, por ello este agotamiento no
solo afecta la salud fisica del individuo, sino que también repercute en su
compromiso con la organizacion al disminuir su energia y capacidad para

involucrarse de manera activa y positiva en el trabajo.

A nivel internacional, los resultados obtenidos guardan similitud a los que
efectuaron Guevara (2024), y Salvatierra (2023), el primero examiné las
condiciones de trabajo y la fatiga laboral en profesionales de salud en Ecuador,
donde llegaron a percepcion en el impacto del entorno laboral. Por otro lado.
También se ha considerado el estudio nacional de Salvatierra (2023) que si bien
analizé la calidad de vida laboral y su influencia en el compromiso organizacional,
es importante considerar que el agotamiento fisico es uno de los componentes de
la calidad de vida, de esta forma no se encontré una influencia significativa entre
este factor y el compromiso organizacional, indicando que otros factores no
evaluados en el estudio podrian estar afectando el compromiso organizacional en
este contexto especifico. Por lo cual se puede afirmar que estos estudios
proporcionan una vision diversa de como la fatiga laboral y las condiciones de
trabajo, considerando que estos afectan a nivel psicoldgico, pero que igual

impactan en el compromiso organizacional en entornos de atencion médica.

La segunda hipétesis especifica plantea explicar la influencia del
agotamiento psicolégico en el compromiso organizacional, del cual se encontrd
qgue influye en 74.8%, siendo esta mayor que la fisica, lo cual se debe a que el
agotamiento fisico se recupera facilmente, sin embargo el mental es mucho mas
preocupantey dificil de manejar, también se tiene que tomar en cuentaque este
hallazgo se sustenta bajo lateoria de relacion Maslach y Leiter mencionan que se
refiere al desgaste emocional y mental que experimenta una persona en su

trabajo, el cual se caracteriza por sentimientos de agotamiento, desmotivacion y
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falta de satisfaccion en el trabajo, ademas este se relaciona estrechamente al
agotamientoemocional, afectando el bienestarmental del individuoy su capacidad
para enfrentar eficazmente las demandas laborales, por ello un alto nivel de
agotamiento psicolégico puede llevar a una disminucion en la dedicacion y el
compromiso con la organizacién, ya que reduce la capacidad del empleado para

mantener un rendimiento 6ptimo y una conexién emocional con su trabajo.

A nivel nacional, estos resultados se asemejan a los resultados de
Mendocilla (2023) y Arroyo (2022), el primero explor6 como los factores
psicosociales, los cuales se refieren a estimulos externos que causan estrés a los
trabajadores, afectan la fatiga laboral en el personal de salud en un hospital de
Trujillo. Encontraron un efecto significativo entre estos factores y la fatiga laboral,
lo cual indica que aspectos como el ambiente de trabajo y las interacciones
sociales pueden contribuir significativamente a los niveles de fatiga laboral
experimentados por los profesionalesde la salud. Mientras que lainvestigacion de
Arroyo (2022) determind la relacién entre las condiciones de trabajo y la fatiga
laboral en médicos de un hospital de Lima, revelando un efecto significativo entre
estas variables, sugiriendo que las condiciones laborales percibidas como mas
desafiantes o estresantes afecta en el aumento de la fatiga entre los médicos
encuestados, estos resultados ofrecen unavisién completade como los diferentes
tipos de agotamiento psicoldgico, el como el estrés laboral, factores psicosociales
y condicionesdetrabajo pueden afectar tanto la fatiga laboral como el compromiso
organizacional en el sector salud, ademas que las diferencias en los hallazgos
subrayan la complejidad de estos factores y la necesidad de abordarlos de manera
integral para mejorar el bienestar de los trabajadores y fomentar un compromiso

mas solido con las organizaciones de salud.

Mientras que el estudio nacional que discrepa con los resultados es el de
Ruiz (2019), este se enfocd en lainfluencia del estrés laboral, el cual es un tipo de
desgaste psicolégico,en el compromiso organizacional en trabajadores del sector,
sin embargo, el estudio no revel6 unainfluencia, lo cual sugiere que aunque el
estrés laboral es prevalente, otros factores podrian estar influyendo directamente

en el compromiso de los trabajadores con la organizacion o simplemente, a pesar
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de los problemas surgidos por el trabajo, la vocacion de servicio es mayor, por

tanto no afecta en cuanto al compromiso con sus labores.

La tercera hipétesis especifica plantea explicar la como influye el
agotamiento de capacidades en el compromiso organizacional, del cual se
encontro que afecta en 48.1%, siendo este el valor de influencia mas bajo, lo cual
se debe a que unapersona con el agotamiento de capacidades puede perder la
eficacia con la que realiza labores, pero aun asi puede realizarlas, sin embargo,
esto vuelve a generar mayor fatiga mental, y aunque este no puede ser como una
categoria de la teoria de Maslach y Leite, este se relaciona mucho con el
agotamiento psicolégico, puesto que el agotamiento fisico es mas féacil de
recuperar con descansoy relajacion , sin embargo, el agotarse psicolégicamente
ocasiona que el rendimiento no se recupere de forma rapida o que no llegue a
recuperarse, ya que se van perdiendo las habilidades, conocimientos o recursos
necesarios para cumplir con las exigencias del trabajo, trayendo como resultado,
el minar la confianzay la eficacia percibida en la capacidad del individuo para

cumplir con las expectativas laborales.

A nivel internacional, resultados similares fueron hallados en la
investigacion de Lopes et al. (2023) en Brasil investigo6 la influencia del sindrome
de burnouten el compromiso organizacional entre profesionales de la salud, en el
cual se hall6 una influencia alta y significativa, indicando que a medida que
aumentan los sintomas de burnout, disminuye el compromiso afectivo y normativo
con la organizacion,resaltandola importancia del bienestaremocionaly la gestion
del sindrome de burnout para mantener altos niveles de compromiso

organizacional.

Sin embargo, los resultados discrepan con el de Gareh et al. (2023) el cual
examin6 como el sindrome de burnout afecta el compromiso organizacional en
profesionales de salud en un hospital de Marruecos, donde se hallé una influencia
nosignificativa, sugiriendo que, en este contexto particular, el sindrome de burnout
no afecta el compromiso organizacional, lo cual contrapone con el impacto directo

observado en el estudio realizado.
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Por altimo, a nivel nacional, concuerda con el el estudio de Castillo et al.
(2022) que investigd la relacién entre el sindrome de burnouty el compromiso
organizacional en un hospital publico en una zona rural del norte del Peru,
encontrando influencia de una sobre la otra, lo que indica que niveles mas altos
de sindrome de burnoutestan asociados con niveles mas bajos de compromiso
organizacional, lo cual refuerza la idea de que el bienestar emocional y la carga
de trabajo percibida pueden influir significativamente en el compromiso de los
profesionales de la salud, estos estudios enfatizan el impacto del agotamiento de
capacidades en el compromiso organizacional, algo que se ve cominmente en
trabajadores que han pasado por el sindrome de burnout, sin embargo, la
diferencia radica en como estas condiciones afectan el compromiso
organizacional, resaltando la importancia de abordar tanto la capacidad percibida
para realizar el trabajo como las condiciones emocionales y de trabajo para

mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral en el sector salud.

Se debe mencionar que existe unadiferencia entre el efecto de los tipos de
agotamiento, lo cual se debe, a que estos afectan de diferente manera
dependiendo de quien sea el afectado, sin embargo, cuando estos se unen en un
todo ocasionan que el compromiso organizacional demostrado sea aiin mayor, por
lo cual es necesario comprender que es necesaria la creacién de ambientes de
trabajo menos desgastante, puesto que los efectos negativos no son solo para el

trabajador, también lo son para la institucion.

Es necesario agregar que, han surgido ciertas limitaciones en el estudio, la
primera esta relacionada con la cantidad de la muestra, que si bien la muestra no
ha sido pequefialo mas conveniente es emplear muestras mas amplian donde se
aplique un muestreo probabilistico, de esta forma se asegura la representatividad
y se pueden generalizar los datos hallados, por otro lado, también se debe
considerar que la cantidad de estudios que utilizan disefios de causalidad, han
sido nulos por lo cual no se puede hacer una comparacion exacta, pese a elloy
como se menciona antes, los estudios relacionales pueden ayudar a comprender

el resultado, puestoque se consideracomo un primer paso para disefios causales.

Pese a todas las limitaciones, este trabajo ha contribuido al conocimiento

cientifico al abordar la relacién causal de la fatiga laboral y el compromiso
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organizacional, ya que a través de este conocimiento, y los datos empiricos se
puede orientar intervenciones efectivas, ademds, ofrece una comprension
profunda de como la fatiga afecta la calidad del servicio en entornos de atencion
médica, lo que es crucial para disefar politicas y programas de bienestar laboral,
pero lo principal es que estos resultados puede servir como base a futuras

investigaciones y mejoras en la gestién de personal de la salud.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Se logré determinar que la fatiga laboral influye en 100% al compromiso

organizacional del personal asistencial de un Policlinico de Truijillo,2024.
Segunda

Se logro determinar que el agotamiento fisico influye en 64.6% al compromiso

organizacional del personal asistencial de un Policlinico de Trujillo,2024.
Tercera

Se logré determinar que el agotamiento psicolégico influye en 74.8% al
compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024.

Cuarta

Se logr6 determinar que el agotamiento de capacidades influye en 48.1% al
compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024.
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VI. RECOMENDACIONES
Primera

Implementar programas de gestion del estrés y bienestar laboral, estos
pueden incluir sesiones de capacitacion sobre manejo del estrés, promocion
de habitos saludables, y crear un entorno de trabajo que promueva el
descansoadecuadoy larecuperacion entre jornadas laborales, ya que de esta
forma se puede reducir la fatiga laboral y mejora el bienestar, el compromiso

organizacional (Lecca et al.,2020).
Segunda

Optimizar la asignacion de horarios y evitar el doblar turnos, ya que es crucial
implementar politicas que promuevan el descanso adecuado y la atencién a
la salud fisica, , debido a que unadistribucion justa de turnos reduce la fatiga

fisica y mejora el rendimiento laboral (Castilla et al.,2020).
Tercera

Proponer los programas de apoyo psicolégicoy emocional, estos pueden
incluir sesiones de terapia grupal o individual, programas de mindfulness o
técnicas de manejo del estrés, de esta forma se apoya la salud mental, se
mejora la resiliencia,reduce el estrés y aumenta el compromiso organizacional
(Peixoto y Muniz,2022).

Cuarta

Implementar programas de desarrollo profesional y capacitacién continua, ya
gue pueden ayudar a actualizar y mejorar las habilidades del personal
asistencial, aumentando su sentido de competencia y valoracién dentro de la

organizacion. (Loaizay Andrade,2021).
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Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

ademasidentificatres
componentes clave, las
cuales seran considerados

normativo, cada
uno de estos, el
cual serd medido a

Impacto de dejar
el trabajo
Pocas opciones

Variable Definicidn conceptual Deflmc.lon Dimension | Indicadores Escala
operacional
Modelo  multidimensional | Segun el modelo Dolor cuello-
de Yoshitake (1971, como | multidimensional de piernas
se cita en Cardenas et| Yoshitake (2009) Dolor por tareas
al.,2017) en este se|este evalua tres . Doloresen casa
: Agotamiento .
menciona que es un factor_es aue | tisico Esfue_rzpflsmo
enfoque comprensivo que | intervienen para Rendimiento
aborda la fatiga desde una | generar fatiga cansancio
perspectiva laboral, los mismos Rendimiento-
multidimensional, que son dolor
considerando lainteraccion | consideradas las Esfuerzo mental
de factores fisioldgicos y| dimensiones de la Tension
psicolégicos, cabe [ investigacion, estos supervision
mencionar que este modelo | son la fatiga fisica, Lentitud
destaca las consecuencia | fatiga psicoldgica y cansancio
graves que pueden | fatiga de interaccion
comprender la actuacion | capacidades, para . Tareas rutinarias
conjuntade los factores que | la medicion se ha Ag.otar,m.ento Presién
interviene en la fatiga, por| empleado un psicoldgico desmotivacion
ejemplo, una alta demanda | cuestionario de Metas
fisica combinada con un| escala ordinal tipo inalcanzable
bajo nivel de motivaciony| Likert, donde los Insatisfaccion
. un ambiente de trabajo| encuestados laboral
Fatiga laboral | jeficiente pued r | podra d
puede aumentar | podran responder Esfuerzono
significativamente la fatiga,| en base a las recompensado
para evaluar la fatiga, el| diferentes Preferencia
modelo propone el uso de | percepciones que tareas faciles
cuestionarios de | tienen de lasfatigas Actividades
autoevaluacion, monitoreo | generadas en el somnolencia
fisiolégico de indicadores, | trabajo. Fracaso servicio .
ademas, propone Errores falta Ordinal
evaluaciones de atencién tipo
rendimiento para medir el Dificultad Likert
impacto en el trabajo. Agotamieno concent.racién
de Insomnio por
capacidades metas
Labores
somnolencia
Olvido por
preocupaciones
Dificultad
recordar
Olvido
informacion
paciente
Modelo multidimensional | Segun el modelo Lineade carrera
de Meyery Allen (1990, multidimensionalde Problemas
como se cita en Avila 'y Meyer y Allen . propios
. . Compromiso .
Pascual,2020) acase (1990) esta variable afectivo Falta pertenencia
subrayaque el evaluael Falta ligazén
compromiso se presenta compromiso desde emocional
de diversas maneras, tres dimensiones, No sentirse parte
Compromiso | desde unaconexion las cuales son Significado de la
organizacional | emocional profunda hasta | empleadoscomo organizacion
unaobligacion moral o una | dimensiones, el Necesidady
decisién pragmatica compromiso Compromiso | deseo
basadaen la percepcién afectivo,de de Dificultad de
de alternativaslaborales, | continuidady continuidad | dejarel trabajo




como las dimensiones del
estudio, el compromiso
afectivo, siendo unreflejo
delapego emocional de la
persona que trabaja,
manifestado hacia la
organizacion, de esta
forma se genera unvinculo
positivo, mientras que el
compromiso normativo es
el sentido de obligacion
moraly responsabilidad
hacia la organizacion, por
ultimo, el compromiso de
continuacion se basaen la
percepcion de costos
personales o profesionales
asociadoscondejarla
organizacion.

través de un
cuestionario con
escalaordinal de
tipo Likertel cual
buscara medirel
gradode

compromiso actual
de lostrabajadores

paracon la
institucion.

Compromiso
normativo

Inversion
personal
Alternativas
escasas
Desobligacion
Beneficios
incorrectos
Culpadedejarel
trabajo

Lealtad
organizacion
Comparfierismo
Deudaconla
organizacion
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos

DATOS GENERALES

Profesion: Edad:

CUESTIONARIO DE FATIGA LABORAL

Instrucciones:

Sexo: (F) (M)

A continuacién, se ofrece una serie de enunciados la situacion la fatiga laboral, para ello
marque con un aspa (X) la respuesta que considere mas cercanaa su parecer. En donde N:
NUNCA, CN; CASI NUNCA, CS: CASI SIEMPRE Y S: SIEMPRE. Trate de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o
incorrectas. Se requiere su absoluta sinceridad.

N° Nl[C|C|S
N|[S

1 Siento dolor en el cuello, columna o piernas debido a que estoy
muchas horas de pie y/o sentado en mi centro de trabajo.

2 Siento dolor de cabeza cuando sé que tengo muchas tareas
por realizar.

3 Cuando llego a casa después de trabajar siento dolores
musculares en alguna zona del cuerpo.

4 Considero que mis actividades laborales me demandan
esfuerzofisico.

5 Mi rendimiento en el trabajo ya no es el mismo producto del
cansancio que presento

6 Mi rendimiento en el trabajo ha disminuido debido a los dolores
de cuerpo que tengo.

7 Considero que mis actividades laborales me demandan
esfuerzo mental.

8 Siento tension en el cuerpo cada vez que veo como
supervisan el trabajo que realizo.

9 Realizo con lentitud mis actividades en el trabajo ya que me
siento muy cansado.

10 | Me parece aburrido interactuar con pacientes todos los dias.

11 | Pienso que mis tareas laborales son rutinarias y aburridas.

12 | El trabajar bajo presién me quita las ganas de esforzarme.

13 | Pienso que no voy a llegar a cumplir la meta que me exigen
cumplir

14 | Pienso que las cosas no salen como lo deseo debido a que no
me gusta mi trabajo.

15 | Pienso que mi esfuerzo en el trabajo no sera recompensado
por mis superiores.

16 | Estar atento a tantas atenciones de pacientes ha ocasionado
que prefiera realizar tareas donde no tenga que esforzarme
mentalmente.

17 | Las actividades que realizo en el Policlinico me provocan
ganas de dormir.

18 | Cuando ofrezcoalgun servicioo producto a un paciente pienso

que al final va a fracasar.
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19

Suelo cometer errores en mis labores debido a mi falta de
atencion para recepcionar informacion.

20 | Me es dificil mantener la concentracion en mis actividades
laborales debido al alto nivel de exigencia.

21 | No puedo conciliar el suefio por andar pensando en las metas
gue me exigen cumplir en el trabajo.

22 | Durante mis labores he permanecido somnoliento.

23 | Suelo olvidar lo que los pacientes me dicen por estar
preocupado en otros asuntos del trabajo.

24 | Tengo dificultades para recordar lo que el superior me dice.

25 | En ocasiones he olvidado brindar al paciente informacién

completa sobre el servicio que se ofrece en el Policlinico.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de enunciados, indicar el grado de
acuerdo o desacuerdo con cada enunciado que aparece en la parte superior del

cuestionario. Marque con un aspa (X) el nimero de su eleccién.

En donde:

1: totalmente en desacuerdo

2: en desacuerdo

3: levemente en desacuerdo

4: ni de acuerdo ni desacuerdo

5: levemente de acuerdo

6: de acuerdo

7: totalmente de acuerdo

NO

Enunciado

1

Me sentiria muy feliz pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion.

2

En realidad, siento como si los
problemas de esta organizacion
fueran los mios.

No tengo un fuerte sentido de
pertenencia a esta organizacion

No me siento emocionalmente
ligado a esta organizacion.

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

Esta organizacion tiene un gran
significado para mi.

Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad
como deseo.

Seria muy dificil dejar mi
organizaciéon ahora, incluso si
deseara hacerlo.

Gran parte de mi vida seria
afectada, si decidiera dejar la
organizaciéon en la que trabajo
ahora.

10

Siento que tengo muy pocas
opciones, si considerara dejar esta
organizacion.

1

Si no hubiera invertido tanto de mi
en esta organizacion, yo no podria
considerar trabajar en otro lugar.

12

Una de las consecuencias
negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de
otras alternativas disponibles.
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13

No siento ninguna obligacion de
permanecer en mi trabajo actual.

14

Incluso si recibiera beneficios, dejar
la organizacién ahora no seria lo
correcto.

15

Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora.

16

La organizacion donde trabajo
merece mi lealtad.

17

No dejaria mi organizacién ahora
porque tengo un sentido de
obligacién con las personas que
trabajan conmigo

18

Siento que le debo mucho a esta
organizacion.
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Anexo 3: Fichas de validacién de instrumentos parala recoleccion de datos

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de
datos que permitird recoger lainformacion en la presente investigacion: Fatiga laboral
en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias pararealizar las correcciones pertinentes. Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
El/la item/pregunta pertenece ala | ..
. . . . 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria y basta | .’
.. 0: en desacuerdo
para obtener la medicion de esta
El/la item/pregunta se comprende | , .
Claridad facilmente, es decir, su sintactica 1: de acuerdo
N ’ 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas
El/la item/pregunta tiene relacién | , .
. - - . | 1: de acuerdo
Coherencia l6gica con el indicador que esta | 4.
e 0: en desacuerdo
midiendo
El/la item/pregunta es esencial o | ,.
. . : 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| ..
0: en desacuerdo

incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Fatiga laboral

Definicion de lavariable: Es un estado de agotamiento fisico, mental y emocional que
resulta de demandas de trabajo prolongadas o excesivas, la cual se caracteriza por
unadisminucion de la energia, la motivaciéon y la capacidad de concentracién, este
puede surgir por multiples factores, como la sobrecarga de trabajo, las largas
jornadas, la falta de descanso adecuado y el estrés continuo, impactando tanto la

salud del trabajador como la productividad de la organizacién (Noboa et al.,2019)

todos los dias.

S|C|C|R
ul|ll|lo|e
fla|h||
i|rlele
cli|rf|v
Dimension Indicador item i |d| e| a| Observacion
e|la|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Siento dolor en el cuello,
columna o piernas debido a
Dolor cuello-
piernas que estoy muchas hqras de 1111111
pie y/o sentado en mi centro
de trabajo.
Siento dolor de cabeza
Dolor por tareas | cuando sé que tengo 1111111
muchas tareas por realizar.
Cuando llego a casa
Dolores en casa después de trabajar siento "N I P
Fatiga fisica dolores musculares en
alguna zona del cuerpo.
Considero que mis
Esfuerzo fisico | actividades laborales me 1T(111]1
demandan esfuerzo fisico.
Rendimiento Mi rendimientg en el trabajo
cansancio yano es el mismo producto 1T(111]1
del cansancio que presento
Mi rendimiento en el trabajo
Rendimiento- | ha disminuido debido a los BREEERE
dolor dolores de cuerpo que
tengo.
Considero que mis
Esfuerzo mental | actividades laborales me 1(1[1]1
demandan esfuerzo mental.
Siento tension en el cuerpo
Tension cada vez que veo como 1111111
Fatiga supervision sup_ervisan el trabajo que
icoloaica realizo.
psicolog Lentitud Realizo con lentitud mis
. actividades en el trabajo ya 1111111
cansancio ;
gue me siento muy cansado.
Me parece aburrido
interaccion interactuar con pacientes 1111111
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Pienso que mis tareas

Tareas o
rutinarias laborales son rutinarias y
aburridas.
. El trabajar bajo presion me
Presion

desmotivacion

quita las ganas de
esforzarme.

Metas
inalcanzable

Pienso que no voy a llegar a
cumplir la meta que me
exigen cumplir

Insatisfaccion

Pienso que las cosas no
salen como lo deseo debido

laboral a que no me gusta mi
trabajo.
Pienso que mi esfuerzo en el
Esfuerzo no trabajo no sera
recompensado | recompensado por mis

superiores.

Fatiga de
capacidades

Preferencia
tareas faciles

Estar atento a tantas
atenciones de pacientes ha
ocasionado que prefiera
realizar tareas donde no
tenga que esforzarme
mentalmente.

Actividades
somnolencia

Las actividades que realizo
en el Policlinico me
provocan ganas de dormir.

Fracaso servicio

Cuando ofrezco algun
servicio o producto a un
paciente pienso que al final
va a fracasar.

Errores falta

Suelo cometer errores en
mis labores debido a mi falta

atencion de atencién para
recepcionar informacion.
Me es dificil mantener la

Dificultad concentracion en mis

concentracion

actividades laborales debido
al alto nivel de exigencia.

No puedo conciliar el suefio

Insomnio por | por andar pensando en las
metas metas que me exigen
cumplir en el trabajo.
Labores Durante mis labores he
somnolencia permanecido somnoliento.
Suelo olvidar lo que los
Olvido por pacientes me dicen por estar

preocupaciones

preocupado en otros
asuntos del trabajo.

Tengo dificultades para

Dificultad :
recordar recor_dar lo que el superior
me dice.
En ocasiones he olvidado
Olvido brindar al paciente
informacion informacion completa sobre
paciente el servicio que se ofrece en

el Policlinico.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario de fatiga laboral
Objetivo del instrumento Calcularel nivel de fatiga laboral
Nombres y apellidos del experto Daniel Arturo POLO VERA
Documento de identidad DNI 07141358

Anos de experiencia en el area 36 anos

Maximo Grado Académico

Doctor en gestién en Salud

Nacionalidad

Peruano

Institucion Policia Nacional del Pert
Cargo Tecnoélogo Médico
Numero telefénico 994608366

Firma "f,;;;i;[;' rﬁﬁ;ﬁggﬁk"
Fecha 10 de Junio del 2024

FOLO VERA, DANIEL
ARTURO
DNI 07141358

Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 03/04/2017
Fecha egreso: 22/12(/2019
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Compromiso

organizacional

Definicion delavariable: Es el vinculoemocionaly psicolégicoque un empleadotiene
con su organizacion, por el cual se refleja lealtad, deseo de permanecer en laempresa
y el esfuerzo adicional para contribuir a sus objetivos, ademas incluye aspectos
afectivos, continuo y normativo (Coronado et al.,2020)

organizacion.

S|C|C|R
ul|l]o|e
fla|h|l
i|rlele
cli|r|v
Dimension Indicador item i [d|e]| a]| Observacion
ela|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Linea de Me sentiria muy feliz pasar el
resto de mi carrera en esta 111111
carrera o
organizacion.
Problemas En realidad, siento como silos
propios proble?mas_,'de esta ] 111111
organizacién fueran los mios.
Compromiso No tengo un fuerte sentido de
afectivo Falta . pertenencia a esta 111111
pertenencia T
organizacion
Falta ligazén No me siento emocionalmente 1111111
emocional ligado a esta organizacion.
. No me siento como “parte de
No sentirse la familia” en esta 111111
parte

Significado de
la organizacion

Esta organizacion tiene un
gran significado para mi.

Por ahora, permanecer en

Compromiso d¢
continuidad

gecesmad y esta organizacion reflejatanto | 1 |1 [ 1 | 1
eseo :

necesidad como deseo.
Dificultad de Seria muy dificil dejar mi

dejarel trabajo

organizacién ahora, incluso si
deseara hacerlo.

Impacto de
dejar el trabajo

Gran parte de mi vida seria
afectada, sidecidiera dejar la
organizacioéon en la que trabajo
ahora.

Siento que tengo muy pocas

Pocas . . . ;
: opciones, siconsiderara dejar |1 |1 [1 | 1
opciones esta organizacion.
Si no hubiera invertido tanto
Inversion de mi en esta organizacion, yo 1111414
personal no podria considerar trabajar

en otro lugar.

Compromiso
normativo

Alternativas
escasas

Una de las consecuencias
negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez
de otras alternativas
disponibles.
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Desobligacion

No siento ninguna obligacion
de permanecer en mi trabajo
actual.

Beneficios
incorrectos

Incluso sirecibiera beneficios,
dejar la organizacion ahora no
seria lo correcto.

Culpa de dejar
el trabajo

Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora.

Lealtad
organizacion

La organizaciéon donde trabajo
merece mi lealtad.

Companierismo

No dejaria mi organizacion
ahora porque tengo un sentido
de obligacién con las
personas que trabajan
conmigo

Deuda con la
organizacion

Siento que le debo mucho a
esta organizacion.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de
organizacional

compromiso

Objetivo del instrumento

Calcular el nivel de compromiso
organizacional

Nombres y apellidos del experto

Daniel Arturo POLO VERA

Documento de identidad

DNI 07141358

Anos de experiencia en el area 36 anos
Maximo Grado Académico Doctor en gestion en Salud
Nacionalidad Peruano

Institucion Policia Nacional del Peru
Cargo Tecnélogo Médico
Numero telefénico 994608366

Firma Danis Arturo POLO VERA
Fecha 10 de Junio del 2024

FOLO VERA, DANIEL
ARTURO
DNI 07141358

Fecha de diploma: 30/07/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 03/04/2017
Fecha egreso: 22/12(/2019

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
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Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos que permitira recoger lainformacion en la presente investigacion: Fatiga laboral
en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias pararealizar las correcciones pertinentes. Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece ala | ..
L . . . 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria y basta | .
., 0: en desacuerdo
para obtener la medicion de esta
El/la item/pregunta se comprende 1- de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica | .
i 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion |
. . . - . | 1: de acuerdo
Coherencia l6gica con el indicador que esta | 4.
e 0: en desacuerdo
midiendo
El/la item/pregunta es esencial o | .
. . : 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| A’
0: en desacuerdo

incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

57



Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Fatiga laboral

Definicion de lavariable: Es un estado de agotamiento fisico, mental y emocional que
resulta de demandas de trabajo prolongadas o excesivas, la cual se caracteriza por
unadisminucion de la energia, la motivaciéon y la capacidad de concentracién, este
puede surgir por multiples factores, como la sobrecarga de trabajo, las largas
jornadas, la falta de descanso adecuado y el estrés continuo, impactando tanto la

salud del trabajador como la productividad de la organizacién (Noboa et al.,2019)

S|C|C|R
ul|ll|lo|e
flal|h|]l
i|rlele
cli|rf|v
Dimension Indicador item i |d| e| a| Observacion
ela|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Siento dolor en el cuello,
columna o piernas debido a
Dolor cuello-
piernas que estoy muchas ho_ras de 1111111
pie y/o sentado en mi centro
de trabajo.
Siento dolor de cabeza
Dolor por tareas | cuando sé que tengo 1111111
muchas tareas por realizar.
Cuando llego a casa
Dolores en casa después de trabajar siento "N I P
Fatiga fisica dolores musculares en
alguna zona del cuerpo.
Considero que mis
Esfuerzo fisico | actividades laborales me 1T(111]1
demandan esfuerzo fisico.
Rendimiento Mi rendimientg en el trabajo
cansancio yano es el mismo producto 1T(111]1
del cansancio que presento
Mi rendimiento en el trabajo
Rendimiento- | ha disminuido debido a los BREEERE
dolor dolores de cuerpo que
tengo.
Considero que mis
Esfuerzo mental | actividades laborales me 1(1[1]1
demandan esfuerzo mental.
Siento tension en el cuerpo
Tension cada vez que veo como 1111111
Fatiga supervision sup_ervisan el trabajo que
icoloaica realizo.
psicolog Lentitud Realizo con lentitud mis
. actividades en el trabajo ya 1111111
cansancio ;
que me siento muy cansado.
Me parece aburrido
interaccion interactuar con pacientes 1111111
todos los dias.
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Pienso que mis tareas

Tareas o
rutinarias laborales son rutinarias y
aburridas.
. El trabajar bajo presion me
Presion

desmotivacion

quita las ganas de
esforzarme.

Metas
inalcanzable

Pienso que no voy a llegar a
cumplir la meta que me
exigen cumplir

Insatisfaccion

Pienso que las cosas no
salen como lo deseo debido

laboral a que no me gusta mi
trabajo.
Pienso que mi esfuerzo en el
Esfuerzo no trabajo no sera
recompensado | recompensado por mis

superiores.

Fatiga de
capacidades

Preferencia
tareas faciles

Estar atento a tantas
atenciones de pacientes ha
ocasionado que prefiera
realizar tareas donde no
tenga que esforzarme
mentalmente.

Actividades
somnolencia

Las actividades que realizo
en el Policlinico me
provocan ganas de dormir.

Fracaso servicio

Cuando ofrezco algun
servicio o producto a un
paciente pienso que al final
va a fracasar.

Errores falta

Suelo cometer errores en
mis labores debido a mi falta

atencion de atencién para
recepcionar informacion.
Me es dificil mantener la

Dificultad concentracion en mis

concentracion

actividades laborales debido
al alto nivel de exigencia.

No puedo conciliar el suefio

Insomnio por | por andar pensando en las
metas metas que me exigen
cumplir en el trabajo.
Labores Durante mis labores he
somnolencia permanecido somnoliento.
Suelo olvidar lo que los
Olvido por pacientes me dicen por estar

preocupaciones

preocupado en otros
asuntos del trabajo.

Tengo dificultades para

Dificultad :
recordar recor_dar lo que el superior
me dice.
En ocasiones he olvidado
Olvido brindar al paciente
informacion informacion completa sobre
paciente el servicio que se ofrece en

el Policlinico.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de fatiga laboral

Objetivo del instrumento

Calcularel nivel de fatiga laboral

Nombres y apellidos del experto

Yaritza Smith Canales Hidalgo

Documento de identidad

DNI40871763

Anos de experiencia en el area

10anos

Maximo Grado Académico

Magister en gestion de los servicios
de Salud

Nacionalidad Peruano

Institucion Policlinico Policial de Trujillo
Cargo Enfermera

Numero telefénico 969599853

Fecha 10 de Junio‘del 2024

CANALES HIDALGO,

YARITZA SMITH Fecho de dipIUmU: 21]“53]‘1 2023 5.A.C.
DMI 40871763 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERLI

Fecha matricula: 05,04 /2021
Fecha egreso: 08/09/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Compromiso

organizacional

Definicion delavariable: Es el vinculoemocionaly psicolégicoque un empleadotiene
con su organizacion, por el cual se refleja lealtad, deseo de permanecer en laempresa
y el esfuerzo adicional para contribuir a sus objetivos, ademas incluye aspectos
afectivos, continuo y normativo (Coronado et al.,2020)

organizacion.

S|C|C|R
ul|l]o|e
fla|h|l
i|rlele
cli|r|v
Dimension Indicador item i [d|e]| a]| Observacion
ela|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Linea de Me sentiria muy feliz pasar el
resto de mi carrera en esta 111111
carrera o
organizacion.
Problemas En realidad, siento como silos
propios proble?mas_,'de esta ] 111111
organizacién fueran los mios.
Compromiso No tengo un fuerte sentido de
afectivo Falta . pertenencia a esta 111111
pertenencia T
organizacion
Falta ligazén No me siento emocionalmente 1111111
emocional ligado a esta organizacion.
. No me siento como “parte de
No sentirse la familia” en esta 111111
parte

Significado de
la organizacion

Esta organizacion tiene un
gran significado para mi.

Por ahora, permanecer en

Compromiso d¢
continuidad

gecesmad y esta organizacion reflejatanto | 1 |1 [ 1 | 1
eseo :

necesidad como deseo.
Dificultad de Seria muy dificil dejar mi

dejarel trabajo

organizacién ahora, incluso si
deseara hacerlo.

Impacto de
dejar el trabajo

Gran parte de mi vida seria
afectada, sidecidiera dejar la
organizacioéon en la que trabajo
ahora.

Siento que tengo muy pocas

Pocas . . . ;
: opciones, siconsiderara dejar |1 |1 [1 | 1
opciones esta organizacion.
Si no hubiera invertido tanto
Inversion de mi en esta organizacion, yo 1111414
personal no podria considerar trabajar

en otro lugar.

Compromiso
normativo

Alternativas
escasas

Una de las consecuencias
negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez
de otras alternativas
disponibles.
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Desobligacion

No siento ninguna obligacion
de permanecer en mi trabajo
actual.

Beneficios
incorrectos

Incluso sirecibiera beneficios,
dejar la organizacion ahora no
seria lo correcto.

Culpa de dejar
el trabajo

Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora.

Lealtad
organizacion

La organizaciéon donde trabajo
merece mi lealtad.

Companierismo

No dejaria mi organizacion
ahora porque tengo un sentido
de obligacién con las
personas que trabajan
conmigo

Deuda con la
organizacion

Siento que le debo mucho a
esta organizacion.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de compromiso
organizacional

Objetivo del instrumento

Calcular el nivel de compromiso
organizacional

Nombres y apellidos del experto

Yaritza Smith Canales Hidalgo

Documento de identidad

DNI40871763

Afos de experiencia en el area

10anos

Maximo Grado Académico

Magister en gestion de los servicios
de Salud

Nacionalidad Peruano

Institucion Policlinico Policial de Trujillo
Cargo Enfermera

Numero telefonico 969599853

Fecha 10 de Junio del 2024

CANALES HIDALGO,

YARITZA SMITH Fecho de dipIDmU: 21]“53]‘1 2023 5.A.C.
DMI 40871763 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERLI

Fecha matricula: 05,04 /2021
Fecha egreso: 08/09/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos que permitira recoger lainformacion en la presente investigacion: Fatiga laboral
en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Policlinico de
Trujillo,2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes.Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece ala | ..
L . . . 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria y basta | .
., 0: en desacuerdo
para obtener la medicion de esta
El/la item/pregunta se comprende 1- de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica | .
i 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion |
. . . - . | 1: de acuerdo
Coherencia l6gica con el indicador que esta | 4.
e 0: en desacuerdo
midiendo
El/la item/pregunta es esencial o | .
. . : 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| A’
0: en desacuerdo

incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Fatiga laboral

Definicion de lavariable: Es un estado de agotamiento fisico, mental y emocional que
resulta de demandas de trabajo prolongadas o excesivas, la cual se caracteriza por
unadisminucion de la energia, la motivaciéon y la capacidad de concentracién, este
puede surgir por multiples factores, como la sobrecarga de trabajo, las largas
jornadas, la falta de descanso adecuado y el estrés continuo, impactando tanto la

salud del trabajador como la productividad de la organizacién (Noboa et al.,2019)

todos los dias.

S|C|C|R
ul|ll|lo|e
fla|h||
i|rlele
cli|rf|v
Dimension Indicador item i |d| e| a| Observacion
e|la|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Siento dolor en el cuello,
columna o piernas debido a
Dolor cuello-
piernas que estoy muchas hqras de 1111111
pie y/o sentado en mi centro
de trabajo.
Siento dolor de cabeza
Dolor por tareas | cuando sé que tengo 1111111
muchas tareas por realizar.
Cuando llego a casa
Dolores en casa después de trabajar siento "N I P
Fatiga fisica dolores musculares en
alguna zona del cuerpo.
Considero que mis
Esfuerzo fisico | actividades laborales me 1T(111]1
demandan esfuerzo fisico.
Rendimiento Mi rendimientg en el trabajo
cansancio yano es el mismo producto 1T(111]1
del cansancio que presento
Mi rendimiento en el trabajo
Rendimiento- | ha disminuido debido a los BREEERE
dolor dolores de cuerpo que
tengo.
Considero que mis
Esfuerzo mental | actividades laborales me 1(1[1]1
demandan esfuerzo mental.
Siento tension en el cuerpo
Tension cada vez que veo como 1111111
Fatiga supervision sup_ervisan el trabajo que
icoloaica realizo.
psicolog Lentitud Realizo con lentitud mis
. actividades en el trabajo ya 1111111
cansancio ;
gue me siento muy cansado.
Me parece aburrido
interaccion interactuar con pacientes 1111111
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Pienso que mis tareas

Tareas o
rutinarias laborales son rutinarias y
aburridas.
. El trabajar bajo presion me
Presion

desmotivacion

quita las ganas de
esforzarme.

Metas
inalcanzable

Pienso que no voy a llegar a
cumplir la meta que me
exigen cumplir

Insatisfaccion

Pienso que las cosas no
salen como lo deseo debido

laboral a que no me gusta mi
trabajo.
Pienso que mi esfuerzo en el
Esfuerzo no trabajo no sera
recompensado | recompensado por mis

superiores.

Fatiga de
capacidades

Preferencia
tareas faciles

Estar atento a tantas
atenciones de pacientes ha
ocasionado que prefiera
realizar tareas donde no
tenga que esforzarme
mentalmente.

Actividades
somnolencia

Las actividades que realizo
en el Policlinico me
provocan ganas de dormir.

Fracaso servicio

Cuando ofrezco algun
servicio o producto a un
paciente pienso que al final
va a fracasar.

Errores falta

Suelo cometer errores en
mis labores debido a mi falta

atencion de atencién para
recepcionar informacion.
Me es dificil mantener la

Dificultad concentracion en mis

concentracion

actividades laborales debido
al alto nivel de exigencia.

No puedo conciliar el suefio

Insomnio por | por andar pensando en las
metas metas que me exigen
cumplir en el trabajo.
Labores Durante mis labores he
somnolencia permanecido somnoliento.
Suelo olvidar lo que los
Olvido por pacientes me dicen por estar

preocupaciones

preocupado en otros
asuntos del trabajo.

Tengo dificultades para

Dificultad :
recordar recor_dar lo que el superior
me dice.
En ocasiones he olvidado
Olvido brindar al paciente
informacion informacion completa sobre
paciente el servicio que se ofrece en

el Policlinico.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de fatiga laboral

Objetivo del instrumento

Calcularel nivel de fatiga laboral

Nombres y apellidos del experto

Kenia Geraldine Mendocilla Durand

Documento de identidad

DNI: 72363718

Anos de experiencia en el area

07 anos

Maximo Grado Académico

Maestra en gestion de los servicios de
la salud

Nacionalidad Peruana

Institucion Hospotal Regional de Trujillo

Cargo Enfermera

Numero telefénico 967304773

Firma W

Fecha 10/06/2024

MEMDOCILLA DURAND, Fecha de diploma: ]3f05;24 UNIVERSIDAD CESAR
KENIA GERALDINE Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO 5.A.C.

DNI 72363718

Fecha matricula: 04/04 /2022
Fecha egreso: 21/08/2023

FERU
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable, Compromiso

organizacional

Definicion delavariable: Es el vinculoemocionaly psicolégicoque un empleadotiene
con su organizacion, por el cual se refleja lealtad, deseo de permanecer en laempresa
y el esfuerzo adicional para contribuir a sus objetivos, ademas incluye aspectos
afectivos, continuo y normativo (Coronado et al.,2020)

organizacion.

S|C|C|R
ul|l]o|e
fla|h|l
i|rlele
cli|r|v
Dimension Indicador item i [d|e]| a]| Observacion
ela|n|n
n|d|c|c
c i
i ala
a
Linea de Me sentiria muy feliz pasar el
resto de mi carrera en esta 111111
carrera o
organizacion.
Problemas En realidad, siento como silos
propios proble?mas_,'de esta ] 111111
organizacién fueran los mios.
Compromiso No tengo un fuerte sentido de
afectivo Falta . pertenencia a esta 111111
pertenencia T
organizacion
Falta ligazén No me siento emocionalmente 1111111
emocional ligado a esta organizacion.
. No me siento como “parte de
No sentirse la familia” en esta 111111
parte

Significado de
la organizacion

Esta organizacion tiene un
gran significado para mi.

Por ahora, permanecer en

Compromiso d¢
continuidad

gecesmad y esta organizacion reflejatanto | 1 |1 [ 1 | 1
eseo :

necesidad como deseo.
Dificultad de Seria muy dificil dejar mi

dejarel trabajo

organizacién ahora, incluso si
deseara hacerlo.

Impacto de
dejar el trabajo

Gran parte de mi vida seria
afectada, sidecidiera dejar la
organizacioéon en la que trabajo
ahora.

Siento que tengo muy pocas

Pocas . . . ;
: opciones, siconsiderara dejar |1 |1 [1 | 1
opciones esta organizacion.
Si no hubiera invertido tanto
Inversion de mi en esta organizacion, yo 1111414
personal no podria considerar trabajar

en otro lugar.

Compromiso
normativo

Alternativas
escasas

Una de las consecuencias
negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez
de otras alternativas
disponibles.
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Desobligacion

No siento ninguna obligacion
de permanecer en mi trabajo
actual.

Beneficios
incorrectos

Incluso sirecibiera beneficios,
dejar la organizacion ahora no
seria lo correcto.

Culpa de dejar
el trabajo

Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora.

Lealtad
organizacion

La organizaciéon donde trabajo
merece mi lealtad.

Companierismo

No dejaria mi organizacion
ahora porque tengo un sentido
de obligacién con las
personas que trabajan
conmigo

Deuda con la
organizacion

Siento que le debo mucho a
esta organizacion.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario de compromiso
organizacional

Objetivo del instrumento Calcular el nivel de compromiso
organizacional

Nombres y apellidos del experto Kenia Geraldine Mendocilla Durand

Documento de identidad DNI: 72363718

Anos de experiencia en el area 07 afos

Maximo Grado Académico Maestra en gestion de los servicios de
la salud

Nacionalidad Peruana

Institucion Hospital Regional de Trujillo

Cargo Enfermera

Numero telefonico 967304773

Firma &éfg/

Fecha 10/06/2024

MENDOCILLA DURAND, Fecha de diploma: IS,!‘DE,."Q-’J UNIVERSIDAD CESAR

KENIA GERALDINE Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJOS.AC.
DNI 72363718 PERU

Fecha matricula: 04/04/2022
Fecha egreso: 21/08/2023
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Anexo 4: Resultados del anélisis de consistencia interna

Variable 1: Fatiga laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos

779 25
Estadisticas de total de elemento
Alfa de Cronbach si el elemento se ha
suprimido

Siento dolor en el cuello, columna o piernas debido a que estoy muchas horas de pie 719
y/o sentado en mi centro de trabajo. '
Siento dolor de cabeza cuando sé que tengo muchas tareas por realizar. , 787
Cuando llego a casa después de trabajar siento dolores musculares en alguna zona del 647
cuerpo. '
Considero que mis actividades laborales me demandan esfuerzo fisico. 888
Mi rendimiento en el trabajo ya no es el mismo producto del cansancio que presento 774
Mi rendimiento en el trabajo ha disminuido debido alos dolores de cuerpo que tengo. 762
Considero que mis actividades laborales me demandan esfuerzo mental. , 718
Siento tension en el cuerpo cada vez que veo como supervisan el trabajo que realizo. 846
Realizo con lentitud mis actividades en el trabajo ya que me siento muy cansado. , 714
Me parece aburrido interactuar con pacientes todos los dias. , 766
Pienso que mis tareas laborales son rutinarias y aburridas. ,685
El trabajar bajo presion me quita las ganas de esforzarme. 717
Pienso que no voy a llegar a cumplir la meta que me exigen cumplir 747
Pienso que las cosas no salen como lo deseo debido a que no me gusta mi trabajo. , 733
Pienso que mi esfuerzo en el trabajo no sera recompensado por mis superiores. 855
Estar atento a tantas atenciones de pacientes ha ocasionado que prefiera realizar

tareas donde no tenga que esforzarme mentalmente. 138
Las actividades que realizo en el Policlinico me provocan ganas de dormir. 878
Cuando ofrezco algun servicio o producto a un paciente pienso que al final va a 724
fracasar. '
Suelo cometer errores en mis labores debido a mi falta de atencién para recepcionar 774
informacién. '

Me es dificil mantener la concentracion en mis actividades laborales debido al alto nivel 287
de exigencia. '

No puedo conciliar el suefio por andar pensando en las metas que me exigen cumplir 733
en el trabajo. '
Durante mis labores he permanecido somnoliento. 717
Suelo olvidarlo que los pacientes me dicen por estar preocupado en otros asuntos del 744
trabajo. '
Tengo dificultades para recordar lo que el superior me dice. 753
En ocasiones he olvidado brindar al paciente informacién completa sobre el servicio 742
gue se ofrece en el Policlinico. '
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Variable 2: Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos

,824 16
Estadisticas de total de elemento
Alfade Cronbach si el elemento se ha
suprimido

Me sentiria muy feliz pasar el resto de mi carrera en esta organizacion. ,839
En realidad, siento como si los problemas de esta organizacion fueran los mios. , 731
No tengo un fuerte sentido de pertenencia a esta organizacion ,654
No me siento emocionalmente ligado a esta organizacion. 863
No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. 723
Esta organizacién tiene un gran significado para mi. ,842
Por ahora, permanecer en esta organizacién refleja tanto necesidad como deseo. 773
Seria muy dificil dejar mi organizacién ahora, incluso si deseara hacerlo. ,842
Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que 767
trabajo ahora. '
Siento que tengo muy pocas opciones, si considerara dejar esta organizacion. , 765
Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo no podria considerar 637
trabajar en otro lugar. ’
Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de , 765
otras alternativas disponibles.

No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual. , 745
Incluso sirecibiera beneficios, dejar la organizacion ahora no seria lo correcto. , 724
Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora. 864
La organizacién donde trabajo merece mi lealtad. , 735
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Anexo 5: Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Fatiga laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un policlinico de Trujillo,2024.

Investigadora: Gennesis Judith Orrillo Banda

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Fatiga laboral en el compromiso
organizacional del personal asistencial de un policlinico de Truijillo,2024”, cuyo objetivo
es determinar cémo influye la fatiga laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un Policlinico en Truijillo. Esta investigacion es desarrollada por Gennesis Judith
Orrillo Banda una estudiante del programa de estudio Maestria en gestion de los Servicios de
Salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con permiso la institucion.

Los resultados de este estudio podrian llegar a tener suma importancia en la practica
profesional de la gestion de recursos humanos en el sector salud. Los hallazgos pueden ser
utilizados para potenciar e implementar estrategias para prevenir la fatiga laboral, fomentar
el compromiso organizacional del personal, mejorar la atencion al paciente.

Si usted decide participar en la investigacion se realizara completara dos cuestionarios: uno
de Fatiga Laboral (25 items) y otro sobre compromiso organizacional (18 items). Le tomara
un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizard en sus respectivos servicios del Policlinico
Policial de Trujillo. Las respuestas al cuestionario 0 guia de entrevista seran codificadas
usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

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

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

El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del
estudio podran convertirse en beneficio de la salud puablica.

Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera
usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora Gennesis
Orrillo Banda, email: gorrillocvvirtual.edu.pe y asesor Miluska Vega Guevara, email:
mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.
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Anexo 7. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

) MINSTERIO ™ T poLICIANACIONAL [ Eaiccaiu Ll I Ry
DEL s S SANIDAD S TRUJILLO
INTERIOR R 2777 POLICIAL

AUTORIZACION

En la fecha, por medio de la presente se Autoriza a
la Sra. Gennesis Judith ORRILLO BANDA, para que pueda desarrollar el
trabajo de investigacion * FATIGA LABORAL EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN EL POLICLINICO POLICIALTRUJILLO 2024 .

Se expide la presente a solicitud de la interesada,

para fines que estime determinar.
Trujillo, 17 de junio del 2024.
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Anexo 8: Otras evidencias

Prueba de normalidad
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