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RESUMEN

El estudio presente que sigue establecié como objetivo determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y presion laboral en la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021, en toda
su extensibn empled las diferentes instrucciones tanto académicas como
cientificas propias del estilo de la Universidad César Vallejo. Basicamente toda
la tesis puedo orientarse cuantitativamente siguiendo el tratamiento estadistico
de rigor, no necesit6 emplear experimentos ademas su disefio correspondié a lo
correlacional. Agotadas todas las coordinaciones necesarias pudo aplicarse los
instrumentos en forma presencial a la poblacion muestral (112 servidores
publicos), se tratd de dos cuestionarios genuinos y validados. Segun los
resultados, se obtuvo una correlaciéon media y positiva (0.547) entre las variables
compromiso organizacional y presion laboral, ademas el 48% de los
encuestados manifestd que existe un regular compromiso organizacional y para
el 67%% predomina un manejo regular de la presién laboral. Se concluy6 en
aceptar la hipétesis de investigacion que admite la relacion entre el compromiso
organizacional y presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de

la Municipalidad Provincial del Santa en el 2021, por tanto si una varia pasara lo

mismo con la otra variable. La correlacién es ademas significativa. (Sig. < 0.05).

Palabras clave: Compromiso organizacional, compromiso afectivo,

continuo, normativo y presion laboral
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ABSTRACT

The present study that follows established as an objective to determine the
relationship between organizational commitment and work pressure in the Tax
Administration Management of the Provincial Municipality of Santa, 2021, in its
entirety, it used the different academic and scientific instructions typical of the
style of the César Vallejo University. Basically the entire thesis can be oriented
guantitatively following the rigorous statistical treatment, it did not need to use
experiments, and its design corresponded to the correlational. Once all the
necessary coordination was exhausted, the instruments could be applied in
person to the sample population (112 public servants), these were two genuine
and validated questionnaires. According to the results, a medium and positive
correlation (0.547) was obtained between the variables organizational
commitment and work pressure, in addition, 48% of the respondents stated that
there is aregular organizational commitment and for 67%, a regular management
of pressure predominates labor. It was concluded to accept the research
hypothesis that admits the relationship between organizational commitment and
work pressure in the Tax Administration Management of the Provincial
Municipality of Santa in 2021, therefore if one varies, the same will happen with

the other variable. The correlation is also significant. (Sig. [J 0.05).

Keywords: Organizational commitment, affective, continuous, normative

commitment and work pressure
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INTRODUCCION

Las organizaciones publicas se esfuerzan cada vez por satisfacer las
demandas de cada poblacion, en ese sentido se encuentran inmersas en
una dinamica compleja y exigente, asi lo experimentan los servidores
publicos con la carga de trabajo sin conocer muchas veces respecto a su
compromiso institucional. Greco (2019) manifiesta que son muchos los
empleados cuyo desempefio realiza despliegues que estan mas alla de sus

deberes (p. 1).

Por su parte Kniffin, et al. (2020) ha sefialado que con la global crisis
de salud ocasionada por la Covid -19, casi todas las instituciones se han
visto obligadas a continuar previa implementacién de protocolos para
empleados y empleadores y ello genera una tension ante desafios Unicos
como por ejemplo la exposicion al contagio (p. 4). Bauer (2010) sefiala que
los empleados son hoy mas proactivos y se adaptan a las condiciones
laborales que les toque, se interesan por incorporarse lo mas rapido pues
son conocedores de la competencia de mano de obra (p. 11).

Desde Africa del Sur, Zhuwao, et al. (2015) informaron que en el caso
del servicio educativo de nivel superior el estrés ocupacional se asocia al
bajo compromiso en las organizaciones, segun un estudio respecto a
niveles de los estresores laborales en empleados chinos se identificé una
media de 10.13 en cuanto a sobrecarga de trabajo y de 22.5 en compromiso
afectivo (p. 743). Para Im, et al. (2015), Los trabajadores requieren del
apoyo tanto informativo como emocional desde los supervisores si se
quiere velar por el compromiso afectivo, los autores refieren que tras un
estudio en Korea del Sur se obtuvo como calificaciones promedio un 2.84
en cuanto compromiso afectivo, un 2.48 respecto al compromiso de
continuidad, ademas revelaron que existe significativas relaciones entre
compromiso continuo, afectivo y normativo propios del entorno laboral (p.
9).



En EEUU Sheppard (2016) ha alertado que la presion laboral termine
generando un pésimo servicio a clientes, aumento, disminucion inclusive
hasta ausentismo laboral que en dicho pais ha ocasionado pérdidas de
productividad de hasta 225.8 mil millones anualmente, dicho sea de paso,
solo en Inglaterra se ha registrado hasta 175 millones de dias laborales
perdidos por el ausentismo, ello reportd a las instituciones un costo de

32.800 millones de euros anuales (p. 55).

En Perq, la redaccion del diario Gestion (1 de julio del 2016)
refiriéndose al informe “Tendencias Globales respecto al Compromiso que
asumen los empleados, 2016”, destacaron que el compromiso de los
trabajadores resulta muy influyente en sus funciones o desempefios
asignados, ello repercute a la larga en la productividad. En el contexto
latinoamericano la tendencia arroja un 72% como promedio, Peru supera
dicho valor con una media de 74%, los niveles de compromiso alcanzado
se debe a las oportunidades de capacitacién, desarrollo, reconocimiento y
remuneracion (parr. 3). Segun Duche y Rivera (2019) han precisado que
toda presion laboral requiere estrategias para contrarrestar el estrés (p.
365).

Para Velaochaga y Rake (2018) afirmaron que tras consultar a 355
directivos respecto a lo mas relevante de una cultura organizacional, el 60%
manifestd que ese lugar corresponde a los valores compartidos y de
manera muy especial el compromiso que adquieren los trabajadores (parr.
5). Por su parte Mendoza (31 de agosto del 2018) sefiala que actualmente
el mercado laboral es muy vertiginoso y competitivo, dicho contexto es muy
exigente pues impone riesgos, apuros, nuevas tareas, adaptacion a
novedosas tecnologias, etc., en suma de una carga muchas veces pesada

y agotadora (parr. 2).

En Chimbote se encuentra la Municipalidad Provincial del Santa, en ella
funciona la Gerencia de Administracion Tributaria, dicha dependencia se
caracteriza por el ritmo enorme de trabajo por su condicién de 6rgano de

linea, su responsabilidad es enorme ya que dirige, ejecuta, controla y
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supervisa las recaudaciones y captacion de los tributos, agréguese la
obtencién de rentas ediles. Resulta un trabajo muy agotador gestar en
equipo sistemas adecuados que fiscalicen, recauden y controlen, inclusive
han de ejecutar eficientemente en cada ejercicio fiscal el presupuesto de

ingresos.

La interrogante a considerar fue ¢ Existe relacion entre el compromiso
organizacional y presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria
de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021? EIl estudio se justificd por
ser conveniente para los servidores publicos, para sus directivos incluso
investigadores interesados. Es indiscutible su relevancia social porque se
trata de variables muy sensibles que intervienen en la productividad en
forma directa. Las teorias se fundamentan en la gestion organizacional y
las sugerencias que se extendieron al final se considerardn como
implicancias practicas. Se confecciond y aplicé dos cuestionarios, uno por

variable, de ese modo se aportd con la utilidad metodolégica.

En cuanto objetivos, el general fue: Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y presion laboral en la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.
Como objetivos mas especificos se tuvo: Conocer el nivel del compromiso
organizacional en la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021, conocer la percepcion de la
presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021, identificar la relacion entre las
dimensiones del compromiso organizacional y presion laboral en la
Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2021. Como hipétesis se considerd: Existe relacion entre el
compromiso organizacional y presion laboral en la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021,
como hipétesis nula: No existe entre el compromiso organizacional y
presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de la

Municipalidad Provincial del Santa, 2021.



MARCO TEORICO

En cuanto a antecedentes internacionales se cont6 con Karacsony
(2019) cuyo objetivo a investigar fue conocer la relacién entre el
compromiso de los empleados y el estrés laboral en organizaciones de
Hungria basicamente fue un estudio descriptivo y sin necesidad de
experimentaciones, se aplic6 un cuestionario a una muestra de 471
empleados pertenecientes a 17 organizaciones. Los resultados revelaron
gque en las organizaciones en las que el estrés es existen mas
probabilidades para los trabajadores de cambiar de trabajo, es decir, los
niveles de estrés se correlacionan con la probabilidad de cambios laborales
segun el 0,617 como valor de correlacion. Se concluyé que el estrés
constituye un importante problema para las organizaciones por su efecto

negativo (p. 5).

Sarigik, et al. (2019) plantearon como objetivo indagar por la relacion
entre el agotamiento laboral y el compromiso organizacional. Fue un
estudio no experimental y correlacional en su disefio, requirié de la
colaboracion de 700 servidores publicos de Estambul quienes desarrollaron
un cuestionario. Los resultados revelaron que existe una variacion del 35%
del compromiso afectivo en el caso de los empleados, en el caso del
compromiso normativo y permanencia hasta en un 14%. Se alcanz6 a
concluir que existe una relacion negativa entre el agotamiento emocional y
la continuacion en el trabajo (B = -. 278), ello permitié afirmar que todo lo
referente al agotamiento emocional se relaciona en forma negativa con el
compromiso (p. 134).

Jong, et al. (2018) cuyo objetivo a investigar fue conocer el nivel de
estrés en trabajadores al relacionarse interpersonalmente y su impacto en
la disposicion laboral, basicamente fue un estudio descriptivo y sin
necesidad de experimentaciones, se aplicd un cuestionario a una muestra
de 420 empleados. Los resultados permitieron revelar que la sobrecarga
laboral se centra principalmente en la exigencia de la jefatura, asi lo
asegurd el 63% de trabajadores estables y el 37% de servidores



temporales. Se concluyo que los empleados han aprendido a sobrellevar la
carga laboral contribuyendo de ese modo con la gestion respecto al recurso
humano (p. 141).

De acuerdo al articulo cientifico de Ruzungunde, et al. (2018) se
propusieron como objetivo evaluar la afectacion del estrés laboral afecta en
el compromiso organizacional de trabajadores de instituciones del sector
salud. Bastdé el enfoque cuantitativo y un disefio causal, se aplico
cuestionarios a 141 seleccionados para el muestreo por conglomerados
primero y luego el aleatorio. En sus resultados se constatd entre el
compromiso afectivo y el estrés laboral una significativa relacion positiva,
ello se evidencié con la prueba Pearson (r =0,14001), lo mismo ocurrié con
la relacion entre el compromiso de continuidad y el estrés laboral (r =
0,13010), ademas el estrés laboral afecta el compromiso normativo (r = -
0,04696). Lo concluyente fue dar por aceptada la hipotesis alternativa ya

que el estrés laboral afecta el compromiso organizacional (p. 223).

Ayse (2016) se plante6 como objetivo evaluar el rol mediador del
trabajo emocional y su relacion con el compromiso organizacional por parte
del personal de salud en Turquia. Fue un estudio no experimental que
sigui6 el enfoque cuantitativo, se recurri6 a 500 enfermeras que
desarrollaron una Escala de Compromiso Organizacional y el Inventario de
Burnout de Maslach. Como resultados se obtuvo que el valor promedio
respecto al nivel de agotamiento fue de 2.5 lo cual es bajo, ademas hay una
negativa relacion aunque moderada entre las actuaciones superficiales y el
nivel de compromiso (r =-. 63). Se concluy6 que existe bajo el enfoque del
comportamiento organizacional una marcada separacion del compromiso,

el agotamiento y el trabajo emocional (p. 35).

Como investigaciones nacionales se cit6 a Fabian (2019) en su estudio
de posgrado pretendié indagar por la relacién entre el tipo de contrato
laboral y el compromiso organizacional en una entidad estatal en el afio
2017, fue un estudio no experimental, cuantitativo y correlacional en su

disefio, tras aplicar dos cuestionarios a 333 servidores publicos se mostro
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como resultados que el 65,3% de los encuestados del hospital afirmaron
tener un nivel medio en cuanto al compromiso organizacional, un 17.1%
revela tener un alto compromiso y un 18% un bajo compromiso
organizacional. Pudo concluirse en que entre ambas variables no existe

alguna relacion (p. 57).

Brow, et al. (2019) plantearon como objetivo estudiar el efecto del estilo
de un lider al comunicar en el compromiso organizacional de los empleados
en el contexto peruano, estudio no experimental y de enfoque cuantitativo,
se requirid del encuestado de 253 profesionales con estudios de nivel alto
y experiencia gerencial. Los resultados revelaron que la evidencia de
expresividad alcanza un 0,098, la precision de ideas hasta un 0,133,
también existe un cuestionamiento en un 0.098. Se concluyé que los
directicos deben ejercer como lideres que entienden el contexto peruano,
este se caracteriza por ser colectivista desde una perspectiva del
compromiso organizacional, este requiere eventualmente de ajustes
mediante la expresividad, la exigencia de precision, inclusive hasta el
necesario cuestionamiento (p. 54).

Blanes (2018) quien se propuso indagar por la influencia del
compromiso organizacional en el desempefio laboral desde la percepcion
de los trabajadores del Programa Integral Nacional para el Bienestar
Familiar en el afio 2016.Consisti6 en un estudio de disefio correlacional
causal, fue no experimental y de medicion transversal, se empled dos
cuestionarios a los 139 servidores publicos que participaron de buen grado.
Sus resultados permitieron conocer que un 32% evidencid un alto
compromiso organizacional, un el 68% fue bajo, asimismo también fue bajo
en el 61% en lo que se refiere a desempefio laboral. Fue concluyente al
afirmar que existe desde el compromiso organizacional tiene una positiva
asociacion aunque moderada hacia el desempefio laboral en los
trabajadores de la sede central del Programa Integral Nacional para el
Bienestar Familiar, ello se evidencié con la prueba de contingencia de
Cramer=¢=0.202 lo cual es significativo pues se obtuvo una significancia
a<0.05 (p. 119).



En el Callao, Ramirez (2017) en su estudio de posgrado se propuso
como objetivo establecer la motivacion laboral y la relacion entre el
compromiso organizacional de una entidad de servicios de agua potable de
la Regién Callao, se traté de un estudio cuantitativo y no experimental, su
disefi6 fue correlacional. Se aplic6 dos cuestionarios a los servidores de la
unidad de organizacion en dicha entidad. Como resultados el 76% de los
mencionados trabajadores mostraron un nivel medio y solo el 24% un alto
nivel. Se concluyé entonces en la aceptacion de la hipétesis nula ya que se
obtuvo segun el coeficiente de Spearman un valor de 0,051, es por ello que
categoricamente no existe una significativa correlacion entre las variables

estudiadas, ademaés el nivel de significancia fue de sig = 0.560 (p. 70).

En el ambito local, Montafiez (2021) se plante6 como objetivo
establecer lo influyente del capital intelectual, empowerment en lo que
respecta al compromiso organizacional en la UGEL Yungay, basicamente
fue un estudio cuantitativo y no experimental, su disefi6 fue causal. Se
aplicé dos cuestionarios a 54 colaboradores. Como resultados se obtuvo
que el mayoritario 59% demostré un nivel moderado en cuanto al
compromiso organizacional, para un 26% fue fuerte y el restante 15% fue
débil (p. 32).

Esquivel (2020) busco en su tesis de posgrado el objetivo general de
establecer la relacion entre compromiso institucional y clima organizacional
en servidores de una universidad, béasicamente se tratd un estudio
cuantitativo y no experimental, su disefi6 fue correlacional. Se aplicd
cuestionarios a 46 colaboradores, en los resultados se conocié que la
totalidad de estos (100%) consideraron que existe un buen clima
institucional, en cuanto al compromiso ocurrioé lo mismo. Se concluy6 que
entre clima organizacional y el compromiso existe una relaciéon moderada,
ello se constatd con la prueba Rho Spearman (Rho=0. 550), ademas su

significancia bilateral fue de p=0.000 < 0.05 (p. 50).



Respecto al fundamento cientifico es pertinente citar el enfoque
administrativo del compromiso organizacional, Abir (2018) postula la
prioritaria perspectiva de enfocarse en el trabajador como elemento
dindmico y consciente que catapulta los progresos de cualquier
organizacion. Los empleados en conjunto juegan un importante papel en el
crecimiento organizacional, en especial si los trabajadores se encuentran
comprometidos con el mejor desempefio dentro de la organizacién. La
centralidad del trabajador permite atender o prestar atencion en el nivel de
compromiso porque este afecta su desempefio al interior de la
organizacion, ello es vital para ayudar a los directivos en los necesarios
cambios asi como para adoptar las decisiones mas convenientes. Pensar
en el deseo de expandir y generar un crecimiento de una organizacién
implica pensar en el tipo de subjetividad alcanzada en los trabajadores, por
ende invertir en ellos el tiempo y recursos necesarios para mantenerlos

comprometidos o motivados (p. 6).

Como definiciébn del compromiso organizacional, Al-Haroon & Al-
Qahtani (2021) plantean que se trata del impulso de un individuo cargado
de identificacion asi como de participacion respecto a una organizacion,
con sus objetivos y valores organizacionales mediante una dosis de lealtad
gue genera el deseo de permanecer con ella (p. 520). En la definicion de
Culibrk, et al. (2018) se comprende el grado de identificacion de los
trabajadores con la organizacion en donde laboran, constituye el nivel de
compromiso alcanzado desde la perspectiva laboral y que tan dispuestos
estan para ello (p. 2). Segun Mercurio (2015) el compromiso con la
organizacion constituye el apego siente y evidencian los empleados por la
organizacion en la que laboran, implica una disposicion en la realizacion de

sacrificios en beneficio de su organizacion (p. 3).

En cuanto al proceso de formacién del compromiso organizacional,
Dan, et al. (2020) sostienen que se trata de actitudes y comportamientos
adquiridos que van mas alla de la identificacion organizacional pues esta
solo es autorreferencial, en el caso del compromiso se formagracias a los

constantes intercambios, ello tiene que ver con las impresiones generadas
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en las relaciones entre los individuos dentro de la organizacion. Es
conocido que los trabajadores tienden a sentir mas apego a los valores y

metas organizacionales (p. 2).

Respecto a la necesidad de las organizaciones de trabajadores
comprometidos, Van Rossenberg, et al. (2018) afirman que no solo basta
con tener trabajadores calificados y en la cantidad necesaria, ademas es
menester que sienta un gran apego por su trabajo ya que es la Unica forma
de que una institucion avance en el presente y se proyecte al futuro. Antafio
los contextos organizacionales solian tener por tradicibn ver a los
trabajadores como ajenos, simples operarios reemplazables pero ello ha
cambiado. Hoy desde las instituciones se presta cada vez mas atencion a
la calidad de los vinculos de los trabajadores con los trabajos que
desarrollan. La evaluacion de los trabajadores implica conocer sobre su
disposicion, aquiescencia y lealtad. Se ha entendido que el mundo esta
cambiando y con este las relaciones laborales, sus condiciones e
impresiones. Hay esfuerzos en capacitaciones, recompensas, etc., en aras
de fortalecer el compromiso con la institucion en la que se labora (p. 153).

Nguyen, et al. (2020) definen compromiso organizacional como aquella
firme creencia en los valores y metas organizacionales. Quienes tienen una
carga de compromiso organizacional experimentan el poder de identidad
existente entre un trabajador y una organizacion. Equivale a la voluntad de
un trabajador por prestar contribucion con significativos esfuerzos a la

organizacion (p. 440).

La finalidad del compromiso con la organizacion es segun Lizote, et al.
(2017) es lograr un mayor desempefio en las instituciones incrementando
sus posibilidades de éxito, a los directivos les interesa la productividad (p.
948). Sattar & Jan (2015) prefieren referirse a beneficios antes que
propositos, en ese sentido afirman que si se procura un mayor Compromiso
con la organizacion se genera una mayor fidelidad a la entidad y por ende

mayor productividad, se evite el absentismo, inclusive los trabajadores se



encuentran mas satisfechos pues laboran en forma mas comprometida y
dindmica en sus ocupaciones (p. 3).

Los niveles registrado del compromiso organizacional son a criterio de
Aslamiah (2018) ha precisado dos niveles muy concretos; en principio se
tiene el alto compromiso organizacional que se distingue por incrementar
el valor del desempefio laboral, tiende a incidir mas en la organizacion y
por ello puede afirmarse que hay un impacto positivo en los trabajadores.
El bajo compromiso organizacional tiende a ser productivo, se cuenta con
emociones positivas para interactuar y trabajar, en este caso no hay
perjuicio porque existe evidente produccion, es eficiente el desempefio, es
posible concretar metas, ello ocurre generalmente por la motivacion asi
como mejora respecto a las habilidades (p. 2). Respecto al bajo
compromiso organizacional, Chelliah, et al. (2015) han manifestado que
existen elementales problemas cuando se pierde el compromiso o este no
se concretd, en principio es conveniente dar cuenta de la insatisfaccion que
experimentan los trabajadores, ello como consecuencia del pésimo trato,
de las lamentables condiciones de trabajo, el salario es muy reducido o se
efectla con demoras, falta de motivacion, demasiado hermetismo respecto
a lo que hace la entidad, en suma, todas las expectativas iniciales de un
trabajador se esfuman, la consecuencia es que se conduce a una situacion

critica o caotica con la organizacion (p. 11)

Como dimensiones del compromiso en las organizaciones  se
considero los aportes de Meyer y Allen (como se citd en Baez, et al., 2018,
p. 15), que clasifican los compromisos en afectivo, continuo y normativo,
dichos aportes se sostienen también por Nguyen, et al. (2020, p. 440). En
el caso del Compromiso Afectivo se le asocia como aquel vinculo
emocional en los empleados respecto a la organizacién en que laboran,
suele caracterizarse por su identificacion asi como implicaciones con la
organizacion, inclusive se comprende también la aspiracion de permanecer
dentro. Es la dimension que los investigadores mas atienden y se sabe que
depende mucho de como es tratado un trabajador. Los indicadores son:

Motivacién para el compromiso, sentimiento de identificacion, aspiracion a
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la permanencia, involucramiento con la identidad institucional e
involucramiento con las funciones asignadas (Alrowwad, et al. 2019, p.
9136).

El Compromiso Continuo consiste en el despliegue y esfuerzo de un
trabajador dentro de la organizacibn mientras permanece en ella en
comparacion de lo que recibe, es decir de aquello que le permite como
determinados beneficios, se trata de la base de todo compromiso
sustentada en la objetividad del célculo costo-beneficio. Sus indicadores
son: Satisfaccion por la remuneracion recibida, aseguramiento laboral,
conveniencia de la permanencia y posibilidades de mejora (AL-Jabari &
Ghazzawi, 2019, p. 87).

El Compromiso Normativo comprende la internalizacion de las
indicaciones y formas en que se adoptan los intereses organizativos, ello
se refleja en un sentimiento de obligacion orientado a la permanencia
dentro de la organizacion sin aludir a presiones para lograr la lealtad. Tiene
por indicadores a: Consentimiento de las funciones asignadas, compromiso
para cumplir instrucciones, deber de lealtad y reconocimiento del papel de

la organizacién en la sociedad (Presbitero, 2018, p. 211).

La fundamentacion de la presion laboral se circunscribe al enfoque de
la salud ocupacional, Sinclair, et al. (2020) explican que el ritmo de la
produccién mundial si bien es cierto satisface cada vez mas demandas pero
ello implica revisar las condiciones o circunstancias laborales pues todas
implican un desgaste y se trata de que las organizaciones “gestionen de
manera optima el esfuerzo de los trabajadores” considerando ademas los
recursos que se utlizan de por medio. La salud ocupacional procura el
diagnostico oportuno y las estrategias de gestion en pro de la salud de los

trabajadores (p. 2).

La definicion de presion laboral a criterio de Felstead (2019) consiste
en una cuestion de carga negativa de mucha importancia dada la
posibilidad de afectar la calidad intrinseca en el trabajo, se asocia a menudo
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con la tensién que se experimenta y podria acarrear dafinos efectos en la
salud y por ende en el bienestar (p. 731). Para Havermans (2018) consiste
en la afectacion a la disponibilidad de seguir trabajando, ello se asocia a
factores tanto fisicos como mentales, tal indisposicion acarrea como

consecuencia ademas del estancamiento laboral el perjuicio para la salud
(p. 1).

Como causa de la presion laboral, Prasad, et al. (2015) lo atribuye a la
sobrecarga o exceso del rol asignado en un trabajo, generalmente implica
un grado alcanzado respecto al despliegue de la fuerza de trabajo que es
sobrepasado por la demanda laboral. Hay un sobreesfuerzo con los
recursos tanto personales como laborales respecto al limite en que algun

trabajador es capaz de ejecutar (p. 62).

Respecto a la medicion de la presion laboral desde la perspectiva de la
salud ocupacional segun Taris, et al. (2021) es posible considerar muchos
disefios, es decir longitudinales como transversales, en este Ultimo caso la
aplicacion con encuestas es factible (p. 4).

Respecto a las caracteristicas de la presion laboral, Arnias & Govea
(2009) sostienen que a menudo se torna tendenciosa, asimismo se suele
experimentar terror psicolégico inclusive hasta de acoso moral. En
ocasiones se evidencia una hostilidad. No resulta extrafio que
sisteméaticamente algun individuo o varios estan contra otros. Quienes
padecen de estrés laboral tienden a la indefension, inclusive al
desvalimiento. La presion laboral es tan constante que se transforma a
veces en maltrato. Los especialistas consideran que conduce a una
condicién de miseria mental social y psicosomatica, se han visto casos de
agresiones verbales, ofensas con rumores, una consecuencia puede ser el
aislamiento social. La presion laboral es un problema social ya que afecta
a una sociedad y no solo a un individuo, sus connotaciones son
psicolégicas, juridicas, econOmicas, sociales, ademas de otras. Los
escenarios de presion laboral pueden ser detectados y tratados

oportunamente (p. 4).
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Como dimensiones, Gonzales y Cabanach (1088) (como se citd en

Salgado, 2006, p. 57) han establecido las dimensiones que siguen:

Condiciones de la presion laboral intrinsecos, esta referido a aquellas
causales ocasionadas por la funcion misma, por su ritmo e intensidad que
demandan de un enorme esfuerzo. Sus indicadores son: sobrecarga
laboral, condiciones fisicas, ambigiiedad en la tarea, disponibilidad de
recursos, conflicto de roles, falta o exceso de responsabilidad, jornada
extenuante y escaso tiempo (Spagnoli, et al. 2020, p. 1).

Condiciones de la presion laboral vinculados a las relaciones
personales generadas en la vida laboral. Se trata de la disposicion y
conducta que tienen las personas en el entorno con el trabajador y lo que
siente, esta condicion ha sido denominada como neutralizacion ((Olalekan,
et al. 2017, p. 2). Sus indicadores son: Aislamiento, abuso de poder,

coaccioén y prejuicio.

Condiciones de la presion laboral vinculados al ejercicio de la profesion,
se comprende la naturaleza técnica o cientifica con sus especificidades
complejas. Como indicadores tiene a: Insuficiencia profesional, frustracion
con la profesion elegida, despersonalizacion (desrealizacion) (Jodas, et al.
2017, p. 17).

Condiciones de la presion laboral que se relacionan con la estructura y
el clima organizacional, se trata de la dimensioén que involucra al grado de
participacion en la organizacion, tiene que ver con las posibilidades de
realizacion que no se reconocen. Los indicadores son: inseguridad laboral,
carencia de autonomia, insuficiente salario, inestabilidad laboral y escasas
oportunidades de ascenso (Koseoglu & Nihal, 2020, p. 3).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion

Desde la perspectiva de Kothari (2018) una investigacion que no
requiere innovaciones o0 modificaciones se les denomina no
experimentales (p. 27). Para Bernardo, et al. (2019) considerar como
cuantitativa la naturaleza de un estudio implica que se hara alguna

medicion o mediciones de variables (estadistica) (p. 21).

Chu & Ke (2017) sefalan que el método deductivo consiste en
someter a contrastacion los resultados obtenidos con la base tedrica,
metodolégicamente ese procedimiento es la discusion (p. 288). En la
recogida de datos, cuando se necesite que los instrumentos tengan una
sola aplicacion, Hernandez y Mendoza (2018) denominan a ese caso

como transversal (p. 127).

Por su parte Sanchez y Reyes (2016) precisan que el abordaje de la
relacion estadistica cuando es entre dos variables la denominacion que
recibe es correlacional (p. 48)

Ox

Oy

Donde:

M: Trabajadores en la Gerencia de Administracion Tributaria de la MPS.
Ox: Compromiso Organizacional

Oy: Presion Laboral

r: Relacion
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Al-Haroon & Al-Qahtani (2021) plantean
gue es el impulso de un individuo cargado de identificacion asi
como de participacion respecto a una organizacion, con sus
objetivos y valores organizacionales mediante una dosis de lealtad
gue genera el deseo de permanecer con ella (p. 520).

Definicion operacional: Distribucibn de puntuaciones como
medida de la percepcion de la variable Compromiso organizacional
obtiene mediante encuestas.

Indicadores: Motivacion para el compromiso, sentimiento de
identificacion, aspiracion a la permanencia, involucramiento con la
identidad institucional, involucramiento con las funciones
asignadas, satisfaccion por la remuneracién recibida,
aseguramiento  laboral, conveniencia de la permanencia,
posibilidades de mejora, consentimiento de las funciones
asignadas, compromiso para cumplir instrucciones, deber de
lealtad y reconocimiento del papel de la organizacién en la
sociedad.

Escala: Ordinal.

Variable 2: Presion Laboral

Definicion conceptual: Para Felstead (2019) es una cuestion de
carga negativa de muchaimportancia dada la posibilidad de afectar
la calidad intrinseca en el trabajo, se asocia a menudo con la
tension que se experimenta y podria acarrear dafiinos efectos en
la salud y por ende en el bienestar (p. 731).

Definiciobn operacional: Distribucion de puntuaciones como
medida de la percepcion de la variable Presion laboral que se
obtiene mediante encuestas.

Indicadores: Sobrecarga laboral, condiciones fisicas, ambigtiedad

en la tarea, disponibilidad de recursos, conflicto de roles, falta o
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exceso de responsabilidad, jornada extenuante, escaso tiempo,
aislamiento, abuso de poder, coaccion, prejuicio, insuficiencia
profesional, frustracion con la profesion elegida,
despersonalizacion (desrealizacion), inseguridad laboral, carencia
de autonomia, insuficiente salario, inestabilidad laboral y escasas
oportunidades de ascenso.

e Escala: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Una poblacién para Salazar y Del Castillo (2018) constituye una suma
de unidades de analisis con fines de estudio sobre un tema concreto (p.
13). La presente investigacion consider6 como poblacion a los 112
trabajadores en la Gerencia de Administracion Tributaria de la

Municipalidad Provincial del Santa al 2021, su distribucion fue:

Area Cantidad
Gerencia oficina 3
Asesoria tributaria 3
Subgerencia Cobranzas 46
Subgerencia Registro 28
Subgerencia Coactivo 32
Total 112

Fuente: Gerencia de Administracion Tributaria de la MPS
Al abordar a toda la poblacion, no hubo muestra alguna.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica La técnica de la encuesta es para Benites y Villanueva

(2015) la mas conveniente cuando se trata de recopilar datos relacionados

al parecer o posturas sobre variables (p. 81).
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Instrumentos Para la variable Compromiso organizacional, se
aplico un cuestionario original con 17 interrogantes cuya marcacion de
respuesta fue una sola, para ello contd en cada caso con 5 alternativas
segun el escalamiento de acuerdo a Likert: Nada (N) que equivale a cero
puntos, Casi nada (CN) que equivale a 1 punto, A veces (AV) que equivale
a 2 puntos, Casi mucho (CM) que equivale a 3 puntos y Mucho (M) que
equivale a 4 puntos, la sumatoria de puntajes se ubicO entre tres rangos o
niveles de la variable: Deficiente compromiso organizacional (17 — 39
puntos), regular compromiso organizacional (40 — 62 puntos) y eficiente
compromiso organizacional (63 — 85 puntos).

En cuanto a la variable Presion Laboral, se aplicO un cuestionario
original con 23 interrogantes cuya marcacion de respuesta es una sola,
para ello se contd en cada caso con 5 alternativas segun el escalamiento
de acuerdo a Likert: Nada (N) que equivale acero puntos, Casi hada (CN)
que equivale a 1 punto, A veces (AV) que equivale a 2 puntos, Casi mucho
(CM) que equivale a 3 puntos y Mucho (M) que equivale a 4 puntos, la
sumatoria de puntajes se ubic6 entre tres rangos o niveles de la variable:
Baja presion laboral (23 — 53 puntos), Regular de la presion laboral (54 —
84 puntos) y Alta presion laboral (85 — 115 puntos). Ambos cuestionarios
se revisaron y validaron mediante la revision y aprobacion por expertos, a
la vez se realiz6 una prueba piloto para garantizar la confiabilidad con la
prueba Alpha de Cronbach (0.917 en el caso del compromiso
organizacional y 0.899 en el caso de la presion laboral), para este caso se

consider6 a 15 voluntarios.

3.5. Procedimientos

La investigadora recabd los datos necesarios para coordinar
formalmente la colaboracion de los trabajadores de la Gerencia de
Administracién Tributaria de la MPS, una vez admitida la solicitud vy
comprometida la colaboracién se procedi6 a coordinar la forma de
aplicacion de los instrumentos buscando la mejor comodidad (presencial o

virtual).
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3.6. Método de analisis de datos

Tras culminar la recopilacion de datos se procedié conforme a Ali &
Bhaskar (2016) quienes sugieren gestar una base de datos en forma
electronica, se consolidé los puntajes de las variables por cada participante,
a partir de dichas sumatorias se obtuvieron los niveles alcanzados, estos
se presentaron en tablas de frecuencias y graficos como las barras simples
(estadistica descriptiva), las correlaciones se efectuaron con la prueba
paramétrica “r’ de Pearson (estadistica inferencial). (p. 665). Para cada
proceso descrito se empled el programa estadistico SPSS (version 25).
Cabe precisar que obtenidas las puntuaciones por cada variable se aplico
la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov, ello con el fin de

determinar el coeficiente de correlacion adecuado.

3.7. Aspectos éticos

En toda su extension, la presente investigacion se enmarcé al
comportamiento y compromiso ético velando por presentar un estudio que
goza de originalidad, suma transparencia en la recopilacion de datos,
respeto incondicional al aporte de teorias asi como antecedentes
atribuyendo los créditos respectivos a los autores. Se siguid las
instrucciones metodolégicas que se recomendaron desde el apoyo de la
UCV.
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V. RESULTADOS
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Figura 1
Diagrama de dispersion entre compromiso organizacional y presion laboral

En la figura 1 se muestra una positiva tendencia entre ambas variables, lo
cual implica que cuanto mas se eleven los puntajes del compromiso

organizacional lo mismo ocurrird con los de la presion laboral.

Tabla 1
Prueba de normalidad de compromiso organizacional y presion laboral

Shapiro-Wilk
Normalidad Estadistico gl Sig.
Compromiso Organizacional ,973 112 ,023
Presion Laboral ,956 112 ,001

Se aceptd la Ho cuando quedd satisfecha la condiciébn P-valor>0.05, en
cambio se descart6 la Ho cuando prevalecio la premisa P-valor<0.05. Dado que
0,023 y 0,001 son valores menores que 0.05, se rechazé la Ho, los puntajes de

ambas variables no tienden por tanto a una distribucion normal.
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Tabla 2

Relacion entre compromiso organizacional y presion laboral en la Gerencia

de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa

Andlisis Rho de Spearman Presion Laboral
Compromiso Coeficiente de ”
o L ,508
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Encuestados 112

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote
Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 02, el valor obtenido reveld una correlacién media y

positiva (0.508) entre las variables compromiso organizacional y presion

laboral, por tanto si una varia de manera positiva también pasara lo mismo

con la otra variable. Dicho resultado es significativo (Sig. < 0.05) en ese

sentido la correlacion es ademas significativa, ello implica que en caso de

repetir las mediciones se obtendra nuevamente la misma tendencia.
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Tabla 3
Niveles del compromiso organizacional en la Gerencia de Administracion

Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 9 8,0
Regular 54 48,2
Eficiente 49 43,8
Total 112 100,0

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote

Elaboracion propia
De acuerdo a la tabla 03, el 48% de los trabajadores de la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021
manifestaron que predomina un regular compromiso organizacional, le
sigue un 44% para quienes existe un eficiente compromiso organizacional

y el restante 8% considerd un deficiente compromiso organizacional.
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Tabla 4
Niveles de la presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de

la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 ,9

Regular 75 67,0
Alta 36 32,1
Total 112 100,0

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote
Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 04, el 67%% de los trabajadores de la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021
manifestaron que predomina un manejo regular de la presion laboral, le
sigue un 32% que admite una alta presion laboral y el restante 0,9% baja

presion laboral.
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Tabla 5
Relacion entre la dimension compromiso afectivo y presion laboral en la

Gerencia de Administracién Tributaria de la MPS

Andlisis Rho de Spearman Presion Laboral
Compromiso Coeficiente de 419"
afectivo correlacion '

Sig. (bilateral) ,000
Encuestados 112

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote
Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 05, el valor obtenido reveld una correlacion media y
positiva (0.419) entre la dimension compromiso afectivo y la variable
presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera positiva también
pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es significativo (Sig. <
0.05) en ese sentido la correlacion es ademas significativa, ello implica que
en caso de repetir las mediciones se obtendrd nuevamente la misma

tendencia.
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Tabla 6
Relacion entre la dimensiébn compromiso continuo y presion laboral en la

Gerencia de Administracién Tributaria de la MPS

Andlisis Rho de Spearman Presion Laboral
Compromiso Coeficiente de 420
continuo correlacion '

Sig. (bilateral) ,000
Encuestados 112

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote
Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 06, el valor obtenido reveld una correlacion media y
positiva (0.422) entre la dimensibn compromiso continuo y la variable
presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera positiva también
pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es significativo (Sig. <
0.05) en ese sentido la correlacion es ademas significativa, ello implica que
en caso de repetir las mediciones se obtendra nuevamente la misma

tendencia.
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Tabla 7
Relacion entre la dimension compromiso normativo y presion laboral en la

Gerencia de Administracién Tributaria de la MPS

Analisis Spearman Presion Laboral
Compromiso Coeficiente de 455+
normativo correlacion '

Sig. (bilateral) ,000
Encuestados 112

Fuente: Trabajadores de la MPS en Chimbote
Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 07, el valor obtenido reveld una correlacion media y
positiva (0.455) entre la dimensibn compromiso normativo y la variable
presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera positiva también
pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es significativo (Sig. <
0.05) en ese sentido la correlacion es ademas significativa, ello implica que
en caso de repetir las mediciones se obtendrd nuevamente la misma

tendencia.
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V.

DISCUSION

Mediante la investigacion presente se pudo concretar el objetivo
central que sefiald Determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y presion laboral en la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021. Se obtuvo
antecedentes del orbe internacional asi como nacional, aunque no con
ambas variables pero suficientes para proceder a su discusion y explicar
al detalle la razdn por la cual se rechazé la hipétesis nula: No existe entre
el compromiso organizacional y presion laboral en la Gerencia de

Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

En la figura 1 puede observarse segun la dispersion de puntos
gue graficamente ambas variables (compromiso organizacional y
presion laboral) evidencian una positiva relacion, luego entonces la
prueba de normalidad permiti6 establecer finalmente que las
puntuaciones de ambas variables se caracterizan por no tener una
distribucién normal y por tanto la prueba de correlacion adecuada fue la
Rho de Spearman.

Para la correlacion central del objetivo general antes establecido
se procedid a procesar los resultados con la mencionada prueba Rho de

Spearman, de alli se obtuvo los siguientes:

De acuerdo a la tabla 02, el valor obtenido revelé una correlacion
media y positiva (0.508) entre las variables compromiso organizacional
y presion laboral, por tanto si una varia de manera positiva también
pasara lo mismo con la otra variable. Dicho resultado es significativo
(Sig. < 0.05) en ese sentido la correlacion es ademas significativa, ello
implica que en caso de repetir las mediciones se obtendra nuevamente
la misma tendencia, esta misma también se asemeja a lo hallado por el
investigador Karacsony (2019) cuyos resultados revelaron que en las
organizaciones, el cansancio laboral puede aproximar mas a las

probabilidades para los trabajadores de cambiar de trabajo, es decir, los
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niveles de estrés se correlacionan con la probabilidad de cambios
laborales segun el 0,617 como valor de correlacion entre el compromiso
organizacional y el agotamiento laboral. Se concluy6 que el cansancio
laboral constituye un importante problema para las organizaciones por
su efecto negativo (p. 5), como se observa en ambos casos las
correlaciones son positivas. Cabe precisar que con el resultado inicial se
da por aceptada la hipétesis general de investigacion, es decir en la que
admite la correlacién entre el compromiso organizacional y presion
laboral en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021.

Fue necesario la estadistica descriptiva para los objetivos
especificos primero y segundo, en ese sentido basté ilustrar las variables

por separado mediante tablas de frecuencias unidimensionales:

De acuerdo a la tabla 03, el 48% de los trabajadores de la
Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2021 manifestaron que predomina un regular compromiso
organizacional, le sigue un 44% para quienes existe un eficiente
compromiso organizacional y el restante 8% consider6 un deficiente
compromiso organizacional, en este caso la tendencia se aproxima a lo
hallado por Fabian (2019) quien al pretender indagar por la relacion entre
el tipo de contrato laboral y el compromiso organizacional en una entidad
estatal en el afio 2017, reveld en sus resultados que el 65,3% de los
encuestados del hospital afirmaron tener un nivel medio en cuanto al
compromiso organizacional, un 17.1% revela tener un alto compromiso
y un 18% un bajo compromiso organizacional (p. 57), por ello puede
admitirse el aporte de Nguyen, et al. (2020) quienes definen compromiso
organizacional como aquella firme creencia en los valores y metas
organizacionales. Quienes tienen wuna carga de compromiso
organizacional experimentan el poder de identidad existente entre un
trabajador y una organizacion. Equivale a la voluntad de un trabajador
por prestar contribucion con significativos esfuerzos a la organizacion (p.
440).
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Otro resultado coincidente con lo anterior, lo constituyen los datos
de Montafiez (2021) quien tras encuestar a 54 colaboradores, obtuvo
como resultados que el mayoritario 59% demostré un nivel moderado en
cuanto al compromiso organizacional, para un 26% fue fuerte y el
restante 15% fue débil (p. 32). De lo anterior se admite lo aportado por
Culibrk, et al. (2018), En el sentido de que se comprende el grado de
identificacion de los trabajadores con la organizacién en donde laboran,
constituye el nivel de compromiso alcanzado desde la perspectiva
laboral y que tan dispuestos estan para ello (p. 2), por tanto hay segun
Mercurio (2015) un apego que se siente y evidencia en los empleados
de la organizacién en la que laboran, pues implica una disposicién en la

realizacion de sacrificios en beneficio de su organizacion (p. 3).

De acuerdo a la tabla 04, el 67%% de los trabajadores de la
Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2021 manifestaron que predomina un manejo regular de la
presion laboral, le sigue un 32% que admite la superacion de la presion
laboral y el restante 0,9% consider6 que la presion laboral si satura,
dicho resultado es muy similar a lo que hallé6 Jong, et al. (2018) pues en
sus resultados pudo revelarse que la sobrecarga laboral se centra
principalmente en la exigencia de la jefatura, asi lo asegurd el 63% de
trabajadores estables y el 37% de servidores temporales. Se concluy6
gue los empleados han aprendido a sobrellevar el manejo de la carga
laboral contribuyendo de ese modo con la gestion respecto al recurso
humano (p. 141).

Derivado de lo anterior se establece entonces una nocion clara de
la presion laboral como algo con lo que hay que lidiar, de ese modo no
afectarse segun Felstead (2019) con una cuestion de carga negativa de
mucha importancia dada la posibilidad de afectar la calidad intrinseca en
el trabajo, se asocia a menudo con la tension que se experimenta y
podria acarrear dafinos efectos en la salud y por ende en el bienestar

(p. 731), inclusive podria afirmarse que hay un adecuado manejo para
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evitar lo que Havermans (2018) denominé una afectacion a la
disponibilidad de seguir trabajando, ello se asocia a factores tanto fisicos
como mentales, tal indisposicion acarrea como consecuencia ademas

del estancamiento laboral el perjuicio para la salud (p. 1).

Para retomar las correlaciones establecidas en los objetivos
especificos con la prueba Rho de Spearman se obtuvo los resultados y

discusiones siguientes:

De acuerdo a la tabla 05, el valor obtenido revel6 una correlacion
media y positiva (0.419) entre la dimension compromiso afectivo y la
variable presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera
positiva también pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es
significativo (Sig. < 0.05) en ese sentido la correlacion es ademas
significativa, ello implica que en caso de repetir las mediciones se
obtendra nuevamente la misma tendencia. De acuerdo a lo anterior se
ha establecido un vinculo emocional en los empleados respecto a la
organizacion en que laboran, suele caracterizarse por su identificacion
asi como implicaciones con la organizacién, inclusive se comprende
también la aspiracion de permanecer dentro. Es la dimension que los
investigadores mas atienden y se sabe que depende mucho de como es
tratado un trabajador (Alrowwad, et al. 2019, p. 9136), dicho aporte es
conveniente para superar toda sobrecarga o exceso del rol asignado en
un trabajo, generalmente implica un grado alcanzado respecto al
despliegue de la fuerza de trabajo que es sobrepasado por la demanda
laboral. Hay un sobreesfuerzo con los recursos tanto personales como
laborales respecto al limite en que algun trabajador es capaz de ejecutar
(Prasad, et al., 2015, p. 62).

De acuerdo a la tabla 06, el valor obtenido revelo una correlacion
media y positiva (0.422) entre la dimension compromiso continuo y la
variable presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera
positiva también pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es
significativo (Sig. < 0.05) en ese sentido la correlacion es ademas
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significativa, ello implica que en caso de repetir las mediciones se
obtendra nuevamente la misma tendencia, en este caso la continuidad
va a la par con la afectacién del agotamiento. Sin embargo dicho estudio
difiere con los hallazgos de los investigadores Sarusik, et al. (2019)
Quienes plantearon indagar por la relacion entre el agotamiento laboral
y el compromiso organizacional, pues aunque las variables son similares
sus resultados revelaron que existe una relacion negativa entre el
agotamiento emocional y la continuaciéon en el trabajo (B = -. 278), ello
permiti6 afirmar que todo lo referente al agotamiento emocional se
relaciona en forma negativa con el compromiso (p. 134). Cabe resaltar
gue el compromiso continuo consiste en el despliegue y esfuerzo de un
trabajador dentro de la organizaciébn mientras permanece en ella en
comparacion de lo que recibe, es decir de aquello que le permite como
determinados beneficios, se trata de la base de todo compromiso
sustentada en la objetividad del calculo costo-beneficio (AL-Jabari &
Ghazzawi, 2019, p. 87).

De acuerdo a la tabla 07, el valor obtenido revelé una correlacion
media y positiva (0.455) entre la dimension compromiso normativo y la
variable presion laboral, por tanto si la dimension varia de manera

positiva también pasara lo mismo con la variable. Dicho resultado es

significativo (Sig. < 0.05) en ese sentido la correlacion es ademas
significativa, ello implica que en caso de repetir las mediciones se
obtendra nuevamente la misma tendencia, este resultado resulta muy
similar a lo que hall6 Karacsony (2019) cuyos resultados revelaron que
en las organizaciones, en ocasiones cunde mucho el cansancio laboral,
por ende los niveles de sobrecarga en el trabajo se correlacionan con la
probabilidad de cambiar de trabajo, ello es lo que se evidencia segun el
0,617 como valor de correlacion entre el compromiso organizacional y el
agotamiento laboral. Se concluy6 que el cansancio laboral constituye un
importante problema para las organizaciones por su efecto negativo (p.
5), en este caso queda claro que la internalizacion de las indicaciones y
formas en que se adoptan los intereses organizativos, se refleja en un

sentimiento de obligacion orientado a la permanencia dentro de la
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organizacion (Presbitero, 2018, p. 211), sin embargo con el antecedente
citado es suficiente para asumir que la presion laboral en si constituye
un fendbmeno real que estd presente en la realidad. Es importante
precisar que al afirmar que la investigacion presente ofrece evidencia de
presion laboral, abre posibilidades de investigar en profundidad dicho
fendmeno para explorar otras teméticas o variables (migracion laboral,
ausentismo, perjuicio en la salud, demandas laborales, afectacion en la
productividad, mayor rotacién, aumento del riesgo a la pésima salud,
etc.).
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VI.

Primera:

CONCLUSIONES

Existe una correlacion moderada y positiva (0.508) entre las variables
compromiso organizacional y presion laboral, por tanto si una varia de
manera positiva también pasara lo mismo con la otra variable. Dicho
resultado es significativo (Sig. < 0.05) en ese sentido la correlacion es

ademas significativa, ello implica que en caso de repetir las
mediciones se obtendra nuevamente la misma tendencia.

Segunda: El compromiso organizacional es regular conforme al 48% de los

Tercera:

trabajadores de la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021, un 44% asume como
eficiente el compromiso organizacional y el restante 8% como

deficiente compromiso organizacional.

La presion laboral es regular conforma al 67%% de los trabajadores
de la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021, un 32% admite una alta presion laboral y

el restante 0,9% baja presion laboral.

Cuarta: Existe una correlacion moderada y positiva (0.419) entre la dimension

compromiso afectivoy presion laboral, en cuanto a la correlacion entre
la dimensibn compromiso continuo y presion laboral esta resultd
moderada y positiva (0.422) y en el caso de la correlacién entre la
dimensién compromiso normativo y presion laboral también resultd

moderada Yy positiva (0.455).
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ViIl. RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos de la oficina de personal de la Municipalidad Provincial
del Santa, 2021 fomentar actividades y talleres de integracion para

elevar el compromiso organizacional.

Segunda: A la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021, reevaluar los procedimientos que generan
presion laboral y proponer alternativas mas llevaderas de la rutina
laboral.

Tercera: A los trabajadores de la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021, proponer a su instancia
respectiva alternativas para convertir en menos estresante las

actividades laborales.

Cuarta: A los futuros investigadores en gestion puablica, realizar investigaciones
experimentales que aborden los disefios experimentales para generar

cambios significativos en torno a las variables abordadas.

Quinta: A los inspectores de la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon
Laboral (SUNAFIL), realizar intervenciones en las entidades publicas
gue califican con alta presion de trabajo y aportar recomendaciones

segun los casos en aras de la salud de los trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO 01

ucv

ESCUELA DE POSGRADO

Matriz de operacionalizacion de las variables

Titulo: Compromiso Organizacional y Presion Laboral en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa,

2021

Autor: Mejia Zapata, Karina Michele
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personales
Condiciones Insuficiencia 16
dela presion profesional
laboral _
] Frustraciénconla| 17
vinculados al B ,
o profesion elegida,
ejercicio de
la profesion | Despersonalizaci 18
on
(desrealizacion)
Condiciones Inseguridad 19
de la presion laboral




laboral que Carenciade 20
se relacionan autonomia
conla —
Insuficiente 21
estructuray )
) salario
el clima
organizacion Inestabilidad 22
al laboral
Escasas 23

oportunidades de
ascenso




ANEXO 02
Escuela de Posgrado UCV

Cuestionario sobre el compromiso organizacional

Estimados servidores publicos de la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, en esta oportunidad se te presenta el saludo y
los mejores parabienes, se solicita tu colaboracion respondiendo los items que
sigues, debes elegir una sola alternativa, debes guiarte de la leyenda que
acompana.

1.-Consentimiento informado

1.-El objetivo de esta informacion es ayudarlo a tomarla decision de participaren
nuestra investigacion relacionada con el compromiso organizacional y la Presion
Laboral en la Municipalidad Provincial del Santa del Santa.

La informacion que nos brinde sera tratada de manera confidencial y anénima. En
ningun caso sus respuestas seran presentadas acompafiada de su nombre o de
algun dato que lo identifique.

Inicialmente deberd contestar una breve encuesta respecto de caracteristicas del
compromiso organizacional y presion laboral.

Su participacion es totalmente voluntaria y puede darla por terminada en cualquier
momento. Asimismo, puede plantear todas sus dudas respecto a la investigacion
antes, durante y después participacion.

La informacion que nos pueda brindar sera de gran ayuda.

1.- Acepto participar de esta investigacion.

Si() No ()

Leyenda a considerar:

Nada Casi nada A veces Casi mucho Mucho
N CN AV CM M
N° | Interrogantes Alternativas
N [CcN| | [cM] M

D1 Compromiso afectivo
¢ Se siente muy motivado para trabajar con todo el
compromiso posible?

JEn verdad siente mucha identificacibn con la
institucion en que trabaja?

JAsegura que le interesa permanecer en esta
institucion en la que trabaja?

;Se involucramiento con todas las actividades
institucionales?

Al W N




5 | ¢Procuraconocercadadiamasdelaentidady/o el area
en que trabaja?

6 | ¢Seinvolucraafondoconlas funciones que le asignan?

7 | ¢Tiene a involucrarse con los problemas de su
institucion para aportar?

D2 Compromiso continuo

8 | ¢Esta realmente satisfecho con la remuneracion que
recibe por trabajar?

9 | ¢Puede sentir conformidad con el aseguramiento
laboral que le brinda la institucién en que trabaja?

10 | ¢Le conviene su actual permanencia en su centro
laboral?

11 | ¢Tiene confianza en conseguir alguin ascenso a futuro?
Posibilidades de mejora

12 | ¢ Tiene confianza en conseguir posibilidades de mejora
econdmica en donde trabaja?

13 | ¢Considera razonables todas las funciones que se le
asignan para trabajar?

D3 Compromiso normativo

14 | ¢Siente el total compromiso para cumplir las
instrucciones de sus superiores?

15 | ¢Dasu mejor esfuerzo por cumplir las instrucciones de
Sus superiores?

16 | ¢ Todo sudeberde lealtad estd comprometido con su
institucion en que labora?

17 | ¢La reconoce un importante papel de su centro de

labores ala sociedad?

TOTAL

iSe agradece mucho su valiosa colaboracion!




FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS

1.1.Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el compromiso organizacional
1.3. Autor original: Karina Michele Mejia Zapata

1.4.Forma de aplicacion: Personal.

1.5. Medicidn: Variable Compromiso organizacional

1.6.Administracién: Trabajadores de la MPDS

1.7.Tiempo de aplicacion: 15 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Conocer el nivel del compromiso organizacional en la Gerenciade Administracion

Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento requirio de una revision y aprobacién mediante juicio de expertos. Se
requirié de una seleccion rigurosa de expertos enelambito de la investigacion ademas
del tema que se abordd. Se proporcioné un file a cada experto para su evaluacion,
ademas del cuadro de operacionalizacion por la respectiva variable ademas del
instrumento asi como una ficha de opinion; no hubo necesidad de mejoras en los

instrumentos tras las opiniones y sugerencias de cada experto.

Fue necesaria la aplicacion de una prueba piloto con el fin de garantizar la
confiabilidad del instrumento, los resultados se sometieron a la prueba Alfa de
Cronbach, fueasi como se calculo la confiabilidad del instrumento, a continuacion
la tabla de valoracion permite interpretar que hay una alta confiabilidad lo cual es
suficiente para determinar que el instrumento cuenta con la necesaria fiabilidad para

su aplicacion.

Alfa de Cronbach N de preguntas
0.917 17




IV. DIRIGIDO A:

VI.

112 trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa

MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento creado mantiene 17 items con opciones de respuesta guiadas
de escala Likert, siendo: Nada (1), casi nada (2), a veces (3), casi mucho (4)
y mucho (5), estas se encuentran expuestas y ordenadas en base a las
dimensiones presentadas tras operacionalizar la variable identidad

corporativa.

Mediante unaevaluacionde los resultados por dimensionesy por latotalidad
de items pertenecientes a la variable, puede esbozarse una referenciada
valoracion. De la estimacion segun los resultados, la organizacién o

agrupacion de los items es como sigue:

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Compromiso afectivo 1,2,3,4.5,6,7

Compromiso continuo 8,9,10,11,12

Compromiso normativo 13,14, 15, 16,17




PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las dimensiones

A nivel D1 D2 D3
Niveles de
variable
Inadecuada 17-39 7-15 5-11 5-11
Regular 40 -62 16 - 24 12-18 12-18
Adecuada 63 -85 25-35 19-25 19-25




Estimados servidores publicos de la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, en esta oportunidad se te presenta el saludo y
los mejores parabienes, se solicita tu colaboracién respondiendo los items que
sigues, debes elegir una sola alternativa, debes guiarte de la leyenda que

Cuestionario sobre la presion laboral

acompaia.
Nada Casi nada A veces Casi mucho Mucho
N CN AV CM M
N° | Interrogantes Alternativas
N [CN| | [cM]| M

D1 Condiciones de la presion laboral intrinsecos

¢Puede asumir la sobrecarga laboral que se le ha
asignado en su trabajo con toda tranquilidad?

¢ Se siente satisfecho con sus condiciones fisicas para
asumir su jornada laboral?

¢Es consciente de lidiar en su trabajo con
contraordenes en ocasiones?

¢A menudo sorteabien sus quehaceres con puntos de
vista diferentes en su centro laboral?

¢ Puede terminar sus labores aunque en ocasiones no
cuente con todos los recursos solicitados?

&Su trabajo implica que se esfuerce en resolver
situaciones que

¢Ha podido trabajar tranquilo pese a los conflictos de
sSus superiores?

¢Ha salido adelante trabajando aun cuando no le
debieron asignar mayor responsabilidad?

¢Ha salido adelante trabajando aun cuando ha sentido
un exceso de responsabilidad?

10

¢Cumple con su trabajo aunque a veces la jornada se
torna extenuante?

11

¢ Sehavistoincémodo al cumplircon sutrabajo aunque
aveces siente que es escaso el tiempo disponible?

D2

Condiciones de la presion laboral vinculados a las relacio

nes personales

12

¢ Puede terminar con las tareas asignadas aunque en
ocasiones lo han aislado?

13

¢Ha podido cumplir son su trabajo pese al abuso de
poder sobre su persona?

14

¢Sus actividades laborales las ha cumplido aunque lo
hayan obligado a realizar acciones diferentes a lo
rutinario?

15

¢ Le afecta trabajar aun si lo califican de antemano?

D3

Condiciones de la presion laboral vinculados al ejercicio de la

profesion

16

¢ No se ha sentido afectado si su capacidad técnica o
profesional era insuficiente?

17

¢Ud., no trabaja frustrado con la profesion que eligi6?

18

¢Jamas ha sentido que por la presion de su trabajo
haya dejado derealizarse realmente?




D4 Condiciones de la presion laboral que se relacionan con la estructura y el
clima organizacional

19 | ¢Dispone de su mejor animo para trabajar ante toda
inseguridad laboral?

20 | ¢Su capacidad de trabajar no se afecta pese a la
carencia de autonomia?

21 | ¢Cadajornada de trabajo si disminuir su motivacion si
fuese insuficiente el salario?

22 | ¢No se siente presionado a trabajar cuando hay
inestabilidad laboral de por medio?

23 | ¢Mantiene su animo en el trabajo aun cuando sabe que
hay escasas oportunidades de ascenso?

N° | Interrogantes Alternativas

iSe agradece mucho su valiosa colaboracién!




FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS

1.1.Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre presion laboral
1.3. Autor original: Karina Michele Mejia Zapata

1.4.Forma de aplicacion: Personal.

1.5. Medicion: Variable Presion laboral

1.6.Administracién: Trabajadores de la MPDS

1.7.Tiempo de aplicacion: 15 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Conocer el nivel de la presion laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria

de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento requirio de una revision y aprobacién mediante juicio de expertos. Se
requirié de una seleccion rigurosa de expertos enelambito de la investigacion ademas
del tema que se abordd. Se proporcioné un file a cada experto para su evaluacion,
ademas del cuadro de operacionalizacion por la respectiva variable ademas del
instrumento asi como una ficha de opinion; no hubo necesidad de mejoras en los

instrumentos tras las opiniones y sugerencias de cada experto.

Fue necesaria la aplicacion de una prueba piloto con el fin de garantizar la
confiabilidad del instrumento, los resultados se sometieron a la prueba Alfa de
Cronbach, fueasi como se calculo la confiabilidad del instrumento, a continuacion
la tabla de valoracion permite interpretar que hay una alta confiabilidad lo cual es
suficiente para determinar que el instrumento cuenta con la necesaria fiabilidad para

su aplicacion.

Alfa de Cronbach N de preguntas
0.899 23




IV. DIRIGIDO A:

VI.

112 trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa

MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento creado mantiene 17 items con opciones de respuesta guiadas
de escala Likert, siendo: Nada (1), casi nada (2), a veces (3), casi mucho (4)
y mucho (5), estas se encuentran expuestas y ordenadas en base a las
dimensiones presentadas tras operacionalizar la variable identidad

corporativa.

Mediante unaevaluaciénde los resultados por dimensionesy por la totalidad
de items pertenecientes a la variable, puede esbozarse una referenciada
valoracion. De la estimacion segun los resultados, la organizacién o

agrupacion de los items es como sigue:

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Condiciones de la presion laboral 1,2,3,4.5,6,7,8,9, 10,11

Condiciones de la presion laboral 12,13, 14,15
vinculados a las relaciones personales

Condiciones de la presion laboral vincul 16,17, 18

gjercicio de la profesién

Condiciones de la presion laboral que s 19, 20, 21, 22, 23
relacionan con la estructuray el clima




PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las dimensiones

A nivel D1 D2 D3 D4
Niveles de
variabl
Baja 23-53 11-25 4-9 3-6 5-11
Regular 54 -84 26 -40 10-15 7-10 12-18
Alta 85 - 115 41 -55 16-20 11-15 19-25




ANEXO 03

Escuela de Posgrado UCV

ANEXO 04

Escuela de Posgrado UCV

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Compromiso Organizacional y Presiéon Laboral en la éerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

Opcion de respuesta OBSERVACIONES
Criterios de evaluacion Y/O
RECOMENDACIONES
\ . - L Relacién | Relacién | Relacion | Relacion
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR thMa 18 e 2o il O e e ]t
et P = dimension | indicador | item y la
3 g g E £y ly el |y los | opcion de
gl = 2 | E | dimensié
= < | 3| = indicador | items respuesta
o} 8 n
Si | No Si | No| Si | No| Si | No
Motivacion 1, ¢Se siente muy motivado
para el para trabajar con todo el >( X
compromiso | compromiso posible?
Sentimiento | 2, ¢En verdad siente mucha >< 5
: de identificacion con la 7< >< ><
identificacién | institucion en que trabaja?
Aspiraciéna | 3, ¢Asegura que le interesa
la permanecer en esta >< 7< >< 7<
permanencia | institucion en la que trabaja?
Compromiso involucramie | 4, ;Se involucramiento con
afectivo nto con la todas las actividades x >< ><
= identidad institucionales?
§ institucional | 5, ¢ Procura conocer cada dia
£ mas de la entidad y/o el rea X X 7( ><
8 en que trabaja?
7 g, Motivacién | 6, ¢ Se involucra a fondo con >< 7< X
) para el las funciones que le asignan?
2 compromiso | 7, ¢Tiene a involucrarse con
E los problemas de su 7( 7( ><
‘g- institucion para aportar?
8 Satisfaccién | 8, . Esta realmente X
b por la satisfecho con la x 7< 7<




i que recibe por
n recibida trabajar?

Aseguramien | 9, ; Puede sentir conformidad
Compromiso to laboral con el aseguramiento laboral

continuo que le brinda la institucién en
ue trabaja?

Ct 10, ¢le i su ac1ual

adela permanencia en $u centro

permanencia | laboral?

Posibilidades | 11, ;Tiene confianza en
de mejora conseguir algin ascenso a
futuro?  Posibilidades de

A PAIX

ra
Satisfaccién | 12, ;Tiene confianza en
por la consegulr posibilidades de

émica en donde
n recibida traba ja?
ol = 13, ;Consid e
hto de las todas las funciones que se le
funciones asignan para trabajar?
asignadas

Compromiso | 14, ;Siente el total

para cumplir | compromiso para cumplir las

instrucciones | instrucciones de sus
Deber de superiores?

lealtad 15, ¢Da su mejor esfuerzo
por cumplir las instrucciones

Ccm"mm‘ o de sus superiores?

7

7

Reconocimie | 16, ¢ Todo su deber de lealtad
nto del papel | estd comprometido con su
dela institucién en que labora?
organizacién
enla
saciedad

Consentimie | 17, 4la reconoce un
nto de las importante papel de su centro
funciones | de labores a la sociedad?
asignadas
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO
Municipalidad Provincial del Santa, 2021
DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

: "Cuestionario sobre el compromiso organizacional

: Conocer el nivel del compromiso organizacional en la Gerencia de Administracion Tributaria de la

: Trabajadores de la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa.

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X
TUeme Apnalioo Humog Yamels
| M qoion on Gudfien Piilolien

ima

Toonne A\ma\(\: Hoaraz \fm\Jo

DNIN® /153289




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Compromiso Organizacional ¥ Presién Laboral en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Maunicipalidad Provincial del Santa,

Opeion de respuesta OBSERVACIONES
c Criterios de evaluacién Yo
RECOMENDACIONES |
Relacién Relacién | Relacion
= s Relacién
'VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR s sl S8l Flelam b e
= % ensiol or
5 2 § g | £ | variable y oyl s ¥ de
g et dimension | ¥ Y opeldn
- 3 < | § indicador | items respuesta
(]
Si | No| Si | No | Si | No | Si | No
Sobrecarga | 1, ;Puede asumir Ia
laboral sobrecarga laboral que se le
ha asignado en su trabajo \/\
con toda tranquilidad? ﬁ 7\ 7\
Condiciones | 2, ySe siente en optimas
fisicas condiciones fisicas  para \/\ * \A X
asumir su jornada laboral?
Ambiglledad | 3, ¢Es consciente que debe
enlatarea | lidiar en su trabajo con % \/\ X 7\
Disponibilida | contraordenes en ocasiones?
dde 4, { A menudo sortea bien sus
recursos quehaceres con puntos de
Flactore.s de vista diferentes en su centro \L * \/\
£ pressn laboral?
laboral - 2 .
intrinsecos Conflictode | 5, ;Puede terminar sus
roles labores, aunque en
Sobrecarga | ocasiones no cuente con
laboral todos los recursos \{\ ‘/\ * Y\
solicitados?
= 6, ¢Su trabajo implica que se
= esfuerce en resolver
é situaciones que % % * X
= Condiciones | 7, ¢Ha podido trabajar F
= fisicas tranquilo pese a los conflictos
‘% de sus superiores? )Q 7k % %
4 Falta o 8, ¢Ha salido adelante :
L A3 excesode | trabajando aun cuando le 1\ X \ 7<
1 +




responsabilid | debieron asignar  mayor
ad

responsabilidad?

Jorada 9, ¢(Ha salido adelante
extenuante | trabajando aun cuando ha

Escaso

sentido un exceso de

responsabilidad? j

10, ¢Cumple con sy trabajo,

tiempo aunque a veces la jorada se

torna extenuante?

Falta o 11, ¢No se ha visto incémodo

al cumplir con su trabajo,
aunque a veces siente que es
escaso el tiempo disponible?

Factores de
la presién
laboral
vinculados a
las relaciones
personales

12, ¢Puede terminar con las
tareas asignadas, aunque en
ocasiones lo han aislado?

13, ¢Ha podido cumplir son
su trabajo pese al abuso de

poder sobre su persona?

14, ¢Sus actividades
laborales las ha cumplido,
aunque lo hayan obligado a
realizar acciones diferentes a
lo rutinario?

XX e [ DK N

15, ¢(No le afecta trabajar aun
si lo califican de antemano?

Factores de
la presién
laboral
vinculados al
ejercicio de |a
profesion

16, ¢No se ha sentido
afectado si su capacidad
técnica o profesional era
insuficiente?

|__eclegida, _

profesién

17, 4Ud., no trabaja frustrado
con la profesion que eligio?

Despersonali

18, sJaméas ha sentido que

zacion por la presién de su trabajo
(desrealizaci | haya dejado de realizarse

6n) realmente?

Factores de
la presién
laboral que

Inseguridad | 19, ¢Dispone de su mejor
laboral animo para trabajar ante toda

inseguridad laboral?

se relacionan
con la
estructura y

Carenciade | 20, ¢Su  capacidad de
autonomia trabajar no se afecta pese a

la carencia de autonomia?

- X X A X XXX XX X
AP A A X S|k e Xy

e A [
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21, ;Cada jornada de trabajo

si disminuir su motivacion si

fuese insuficiente el salario?

22, ;No se siente presionado

a trabajar cuando hay

| inestabilidad laboral de por
medio?

| 23, ¢Mantiene su animo en of

trabajo aun cuando sabe que
hay escasas oportunidades
de ascenso?

Inestabilidad
laboral

irma
I\.;CV\\'){ '\me_l\o. 'H\_)t\m

Nombres y apellidos
DNINe...4.4/53389
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario sobre la presién laboral

OBIETIVO : Conocer la percepcién de la presién laboral en la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021. :

DIRIGIDO A : Trabajadores de la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

WWUIM Bueno Muy bueno Excelente '
L _# |
- Tvemme Armdio. Huamﬂé \/_deba
: Mw’m& et Gorwert /P,(‘LJO,Q&OCL

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Firma
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DNIN® /153989




ANEXO 04

Escuela de Posgrado UCV

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Compromiso Organizacional y Presion Laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

Opcion de respuesta OBSERVACIONES
Criterios de evaluacion Y/O
RECOMENDACIONES
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ITEMS g & . gl o [regy?
" 4 ? 3 e % € | variable dimensién | indicador | item y la
2 £ g 2 é ¥ sy el |y los | opcién de
. i dimensié i 7
< 2 < | 5 indicador | items respuesta
v 3 n
2 Si | Ne Si No Si | No | Si | No
Motivacion 1, ¢Se siente muy motivado
para el para ftrabajar con todo el X >< X X
compromiso | compromiso posible?
Sentimiento | 2, ;En verdad siente mucha
de identificacion con la X X X ><
identificacién | institucién en que trabaja?
Aspiraciona | 3, ;Asegura que le interesa i
la permanecer en esta >< >< >< x
permanencia | institucién en la que trabaja?
Compromiso involucramie | 4, ;Se involucramiento con &
afectivo nto con la todas las actividades >< X X X
identidad institucionales?
E institucional | 5, ; Procura conocer cada dia
2 més de la entidad y/o el 4rea >< x >< ><
. en que trabaja?
g Motivacién | 8, ;Se involucra a fonde con >< x
8 para el las funciones que le asignan? X
2 compromiso | 7, ;Tiene a involucrarse con %
g los problemas de su >< >< X ><
E. institucién para aportar?
& Satisfaccion | 8, JEsta realmente
&) por la satisfecho con la X >< X




remuneracié | remuneracion que recibe por X
n recibida trabajar? X \}\
Aseguramien | 9, ;Puede sentir conformidad [
Compromiso to laboral con el aseguramiento laboral
continuo que le brinda la institucion en >< ><‘
que frabaja?
Convenienci | 10, ;Le conviene su actual -
adela permanencia en su centro >< \i\ >(
permanencia | laboral?
Posibilidades | 11, ;Tiene confianza en » \
de mejora conseguir algin ascenso a
futuro?  Posibilidades de / 7& >(
mejora
Satisfaccion | 12, ;Tiene confianza en
por la conseguir posibilidades de >< ><
remuneraci6 | mejora econémica en donde ><
n recibida trabaja?
Consentimie | 13, ;Considera razonables
nto de las todas las funciones que se le >(
funciones asignan para trabajar? % x X
asignadas
Compromiso | 14, ;Siente el total
para cumplir | compromiso para cumplir las >( x
instrucciones | instrucciones de sus \f\ X
Deber de superiores?
lealtad 15, ¢Da su mejor esfuerzo X
\ 2 por cumplir las instrucciones >< X ><
c:g;’g:}s“ de sus superiores?
Reconocimie | 16, ; Todo su deber de lealtad
nto del papel | estd comprometido con su
dela institucion en que labora?
organizacion X >< >(
enla
sociedad
Consentimie | 17, ¢La reconoce un
nto de las importante papel de su centro
funciones | de labores a la sociedad? " >< >< >< ><
asignadas

D ) Baka

Nombres.y a elﬁ(} S




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO :~ Cuestionario sobre el compromiso organizacional

OBJETIVO : Conocer el nivel del compromiso organizacional en la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021

DIRIGIDO A : Trabajadores de la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X
3 !
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR - ZLLC)JV’LD\_ é* &&A)oo.fu&m A& \)0/% ‘
_ o i -
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : N\ LN G&/dlo‘ft QPJOLLL&
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Compromiso Organizacional y Presion Laboral en la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del Santa,

Opcion de respuesta OBSERVACIONES
Criterios de evaluacion Y/0
i RECOMENDACIONES
fYEMS o 2 Relaclén Relacion Relacion | Relacion
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR s 2| € 18! 3|G|entre 1n|Mre Ialentre ol |entre e
=) = D) .
; = .E g -§ variable y dimension | indicador tten.t'y Ia
- ! g B é diatn 3 el |y los | opcion de
Z 5 - g indicador | items respuesta
Si | No| Si | No | 8i | No | Si | No
Sobrecarga | 1, ¢Puede asumir la
laboral sobrecarga laboral que se le
ha asignado en su trabajo 7\ X 7\ x
con toda tranquilidad?
Condiciones | 2, ;Se siente en optimas
fisicas condiciones fisicas para % )(
asumir su jornada laboral? X
Ambigtiedad | 3, ;Es consciente que debe 1 d
enlatarea | lidiar en su trabajo con X ‘ x
g Disponibilida | contraordenes en ocasiones? X X
dde 4, ; A menudo sortea bien sus i 7 i
recursos quehaceres con puntos de
ﬁ:"";‘:;?oge vista diferentes en su centro % X X
laboral Confiicio d Isaborag e hi £
8 onflicto de ,  ¢Pu rminar  sus
intrinsecos roles fabores, aunque en
Sobrecarga | ocasiones no cuente con
laboral todos los recursos 7( x X X
solicitados?
e 6, ¢ Su trabajo implica que se
g esfuerce  en  resolver X X )( X
] situaciones que
& Condiciones | 7, ¢Ha podido trabajar ! ]
8 fisicas tranquilo pese a los conflictos y >< X X
‘@ de sus superiores?
g Falta o 8, ¢Ha salido adelante 4
s exceso de trabajando aun cuando le 7<, >< X X




responsabilid

debieron  asignar mayor

ad responsabilidad? 7\ 7\ X Y
Jornada 9, ¢Ha salido adelante { ’ ({
extenuante | trabajando aun cuando ha -
senfido un exceso de X \ﬁ X
responsabilidad? X
Escaso 10, ¢Cumple con su trabajo, A 4
tiempo aunque a veces la jornada se X X X X
torna extenuante?
Falta o 11, ¢ No se ha visto incomodo 1 >
exceso de al cumplir con su trabajo,
responsabilid | aunque a veces siente que es 7( X ‘ﬂ x
ad escaso el tiempo disponible?
Factores'de Aislamiento | 12, ¢Puede terminar con las
la presion tareas asignadas, aunque en X X \/\
laboral ocasiones lo han aislado? X
vinculados a Abusc de | 13, ¢Ha podido cumplir son ¥ v
las relaciones poder su trabajo pese al abuso de X X 7&
personales poder sobre su persona? X
Coaccion 14, ¢Sus  actividades ( 4
laborales las ha cumplido,
aunque lo hayan obligado a
realizar acciones diferentes a X x )( X
lo rutinario?
Prejuicio 15, ¢ No le afecta trabajar aun 7\ .
si lo califican de antemano? x X ><
Factores de | Insuficiencia | 16, ;No se ha sentido 5 i :
la presién profesional fectado si su capacidad "
laboral técnica o profesional era X X )k X‘
vinculados al insuficiente?
ejercicio de la Frustracion 17, $Ud., no trabaja frustrado .
profesién con la con la profesién que eligi6? 3
profesion X X X X
Despersonali | 18, ;Jamas ha sentido que
zacién por la presién de su trabajo
(destealizaci | haya dejado de realizarse 7L X >( )(
6n) realmente?
Factores de Inseguridad | 19, ¢Dispone de su mejor
la presion laboral animo para trabajar ante toda X X X )(
laboral que inseguridad laboral?
se relacionan | Carenciade | 20, ¢Su capacidad de :
con la autonomia trabajar no se afecta pese a x x X x

estructura y

la carencia de autonomia?




el clima
organizacion
al

Insuficiente | 21, ;Cada jornada de trabajo

salario

| Tnestabilidad |

si disminuir su motivacién si
fuese insuficiente el salario?

22, ¢ No se siente presionado

laboral a frabajar cuando hay
inestabilidad laboral de por

medio? -
Escasas 23, ; Mantiene su animo en el
oportunidade | trabajo aun cuando sabe que
s de ascenso | hay escasas oportunidades

de ascenso?
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Analisis de confiabilidad de los instrumentos

Compromiso organizacional

Total
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Presion Laboral
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Anexo 05: Célculo del tamafio de muestra

Una poblacion para Salazar y Del Castillo. (2018) constituye una suma
de unidades de andlisis con fines de estudio sobre un tema concreto (p. 13).
La presente investigacion consider6 como poblacion a los 112 trabajadores
en la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial del
Santa al 2021, su distribucion fue:

Area Cantidad
Gerencia oficina 3
Asesoria tributaria 3
Subgerencia Cobranzas 46
Subgerencia Registro 28
Subgerencia Coactivo 32
Total 112

Fuente: Gerencia de Administracion Tributaria de la MPDS

Toda la poblacion se considerd6 como muestra de estudio

simultdneamente por tratarse de una cifra accesible.



’ ' MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

CHIMBOTE
CRNSOTE
Chimbote, 21 de mayo de 2021.

OFICIO N*064-2021-GRH-MPS
Sefior
Mg JORGE VARGAS LLUMPO
Coordinador de Investigacion
Escuela de Posgrado
Unlversidad Cesar Vallgjo
Presente.-

ASUNTO Fr. Uikt de facilidados pora

slammo
REF Exp Adm N1 27842021

Memo N™1927.200 1 -GM.MPS

Me dinjo a usted, expresando mi cordial
saludo y en mérito al documento de la referencia, en e que solicies facilidades para el
glumno KARINA MICHELE MEJIA ZAPATA, cstadismte del Programa
Académico de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, & (in de que pucda acceder a
informacién o aplicar sus instrumentos de recoleccion de datos, para lograr desarrollar su
[nforme de Tesis; al respecto hacemos de su conocimiento que se autonza que el alumno
en mencion, pueda ingresar a nuestras instalaciones

Smaulwo.wdewbodebeﬁxﬂahrlosdhsqmnmﬁmdahmnoimn
nuestras instalaciones, para recopilar los datos que necesite teniendo en coenta la segundad
de la informacion a proporcionas

A [a espera de su informacion, nos despedimos
reiterando las muestras de nuestrs consideracion

Atentamente,

J3. ENRIQUE PALACIOS N* 341 - 383 - @ 321301 - 343829 PULSATE _ sl



