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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado: “Estrés laboral y compromiso organizacional
en trabajadores de empresa de construccion en mineria, 2021”. Ha tenido como
objetivo describir la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional
en trabajadores de empresa de construccion en mineria, 2021.

La metodologia fue de tipo basica, buscO informacion de la realidad
problematica, con el disefio no experimental, no se dio durante la presente
investigacion la manipulacién de las variables de estudio, fue de corte transversal
y de tipo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 400 trabajadores, de
la cual se obtuvo una muestra de 197 colaboradores; asimismo, se aplicaron 2
encuestas, la primera sobre estrés laboral y la segunda sobre compromiso
organizacional, ambos instrumentos cuentan con el requisito de validacion por
juicio de expertos y cuentan con una confiabilidad favorable. EI método utilizado
es el hipotético deductivo, para determinar la correlacion de las variables se
aplicara Rho Spearman

Los resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlacion de Rho =-
0,045, asi como p = 0.527 (p>0.05), lo cual indica que no existe relacion directa y
significativa entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en trabajadores

de empresa de construccion en mineria.

Palabras clave: Enfermedad profesional, compromiso organizacional vy
exigencias del trabajo.
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ABSTRACT

The research work entitled: "Job stress and organizational commitment in workers
of a construction company in mining, 2021". Its objective was to describe the
relationship between work stress and organizational commitment in workers of a
construction company in mining, 2021.

The methodology was of basic type, it sought information of the problematic
reality, with a non-experimental design, the manipulation of the study variables
was not given during the present research, it was of cross-sectional and
correlational type. The population consisted of 400 workers, from which a sample
of 197 collaborators was obtained; likewise, two surveys were applied on work
stress and the second on organizational commitment, both instruments have the
requirement of validation by expert judgment and have a favorable reliability. The
hypothetical deductive method was used to determine the correlation of the
variables using the Rho Spearman Rho Spearman test.

The results obtained show a correlation coefficient of Rho =-0.045, as well
as p = 0.527 (p>0.05), which indicates that there is no direct and significant
relationship between work stress and organizational commitment in construction

company workers in mining.

Keywords: Occupational illness, organizational commitment and work demands.



I. INTRODUCCION
La crisis sanitaria que vive el mundo debido a la pandemia por COVID-19, ha
generado que las empresas se hubieran reorganizado y reestructurado en sus
areas de trabajo, asi como las funciones que desempefian los trabajadores. En
Costa Rica la pandemia ha traido cambios en la estructura de las areas, las
condiciones, los sistemas de trabajo, la carga laboral; asimismo, la incertidumbre
por la continuidad laboral, y los periodos cortos de descansos, estarian
propiciando situaciones de angustia o péanico en los trabajadores, llegando a
afectar su salud y presentar cuadros de estrés laboral (UNA comunica, 2021)

Algunas sociedades consideran el exceso de trabajo como adecuado,
hasta el punto de llegar a tener un agotamiento extremo, o comprometer su salud,
lo cual podria guardar relaciébn con una concepcion equivocada del compromiso
laboral (BBC News, 2021). De igual forma, la OMS menciona gue las jornadas de
trabajo prolongadas ocasionaron la muerte de 745,000 personas, por
enfermedades cardiovasculares, creciendo en un 29% a comparacion del estudio
realizado en el afio 2000; ademas, concluyen que laborar en jornadas de 55 horas
0 mas durante la semana acrecienta un 35% el riesgo de tener un accidente
cerebrovascular y en un 17% el riesgo de que la persona pueda fallecer a causa
de una cardiopatia isquémica (OMS, 2021). En tal sentido, durante la pandemia
se ha intensificado la carga laboral y las horas de trabajo, lo cual aumenta el
riesgo de presentar problemas de salud y estrés laboral. En el Sur de Asia, las
personas ya presentan un alto riesgo de enfermedades coronarias, debido al
desequilibrio entre la vida personal y laboral, las extensas jornadas laborales y el
poco descanso (BBC News, 2021).

Segun la OMS el estrés laboral es el resultado que evidencia una persona,
ante exigencias y presiones dentro del &mbito organizacional. EI Comercio (2021),
indicaron que en el Peru el 71% de los encuestados sufri6 depresion por estrés
laboral cronico, de los cuales, el 39% guarda relacion con el trabajo, 27% con el
desempleo y 18% con las responsabilidades que tiene cada persona; asimismo,
explicaron que el estrés laboral es una respuesta inadecuada a las exigencias o
presién de su entorno de trabajo, lo cual ha conllevado a la persona, a verse
afectada en su salud fisica o mental (OMS, 2021). Aunado a esto, durante el

reinicio de las labores, se ha estado trabajando mas de las 8 horas, a lo que se



suma los nuevos protocolos de ingreso a mina, como el uso continuo de
mascarilla, los periodos de cuarentena y extensas filas para ingreso a comedores,
(Instituto de Ingenieros de minas del Peru, 2020).

La organizacion se encuentra desarrollando actividades de construccion en
mineria, en el departamento de Ancash. Segun los registros del area de gestion
humana, la organizacién cuenta con un total de 400 colaboradores; de los cuales
un 90% se encuentra laborando bajo un sistema de trabajo atipico de 20x10,
sobre los 4200 m.s.n.m.

De acuerdo con INEI, afirmaron que, segun la Encuesta Nacional de
Hogares, la tasa de desempleo en el Pert ha crecido considerablemente,
cerrando el tercer trimestre del 2019 con un 3.5% y el 2020 con un 9,6%. Por lo
mencionado, la tasa de desempleo en el pais estaria ocasionando que muchos
ciudadanos estén padeciendo estrés laboral (INEI, 2020).

Por lo expuesto el problema principal que se plantea es ¢Qué relacion
existe entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de
empresa de construccion en mineria, 2021?; asimismo, se desprenden los
problemas especificos descritos en el anexo 1. Por lo tanto, para la resoluciéon de
las preguntas planteadas se desarrolla la siguiente hipotesis general, existe
relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de empresa de construccidon en mineria, 2021; de
igual forma, se desglosan el planteamiento de las hipotesis especificas, véase en
anexo 1.

Se identifico los tipos de justificacibn en la investigacion, como la
justificacion teorica, metodoldgica, practica y social. En la justificacion teorica, se
toma en consideracion las teorias que permitan el desarrollo de estrategias para
el abordaje adecuado, asi como contribuir con la identificacion de los niveles de
estrés laboral y generar aportes que permitan un mayor compromiso con la
empresa (Fernandez, 2020). En tal sentido, el estudio servira como linea base
para proximas investigaciones de la misma naturaleza, y que permita identificar la
problematica para trazar un plan de accion.

La Justificacibn metodoldgica, se considera un proceso metodoldgico
ordenado y sistematizado, donde las técnicas estaran orientadas al tipo de

investigacion cuantitativa. En tal sentido, se emplearon instrumentos de medicion,



que permitan organizar y procesar la informacion recolectada de la muestra de
estudio; se utilizara dos cuestionarios, los cuales cuentan con niveles de
confiabilidad y validez adecuados; asimismo, se va a recoger datos
sociodemograficos, mediante una ficha sociodemogréfica.

La justificacion practica, radica en que la investigacion rescata la
importancia del conocimiento sobre el estrés laboral, midiendo como este se
relaciona con el compromiso organizacional, las expectativas en los resultados
que se encuentren permitirdn determinar la situacién real, con base en un proceso
metodoldgico, de investigacion, lo que se tiene como realidad en la empresa, de
esta manera realizar recomendaciones y tomar futuras medidas que mejoren la
situacién laboral en la organizacién, contribuyendo con un aporte que dara
oportunidad a que se generen futuras investigaciones de la misma naturaleza.

En la justificacion social se pretende contribuir a la ciencia, mediante el
desarrollo de un estudio que considera el proceso del método cientifico, que
busca aportar con los resultados si hay relacion entre las variables planteadas. Lo
cual va a permitir formular nuevas investigaciones que enriquezcan el
conocimiento, asi como generar planes de accién que puedan ser replicados en
distintas organizaciones, lo cual favorece el desarrollo de teorias.

Lo expuesto, motiva el tener que realizar un estudio que tiene como
objetivo, describir la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria, 2021; de
igual manera, se desprenden los objetivos especificos descritos en el anexo 1.
Los hallazgos que se obtengan del presente estudio pretenden generar
estrategias y procedimientos para un adecuado manejo de las condiciones
laborales que se ofrecen, evitar la fuga de talentos e impactar en el compromiso
con las actividades encomendadas dentro del desarrollo de las funciones en cada

puesto de trabajo.



ll. MARCO TEORICO

En este capitulo, se ofrece la exposicion pormenorizada de los antecedentes de
los estudios acerca de estrés laboral y compromiso organizacional, en el marco
nacional e internacional. Por tal motivo, en el ambito nacional figuran las
siguientes investigaciones; Garcia (2020), realizo un estudio para determinar la
relacion entre la felicidad y el compromiso organizacional en trabajadores de una
organizacion de seguridad, considerando un estudio de tipo basica, de corte
transversal y disefio no experimental, correlacional. Sus hallazgos indicaron que
existe una relacion directa y altamente significativa entre ambas variables de
estudio, considerando que, la percepcion de felicidad en relacion con las
expectativas del individuo guarda correlacion con los pensamientos y sentimientos
del trabajador, y lo conducen a tomar la decision de continuar siendo parte de la
organizacion.

Medina (2019), ejecuto una investigacion para determinar la relacion entre
el estrés laboral y el apoyo organizacional percibido con colaboradores del rubro
minero, siendo de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal,
descriptivo correlacional; de igual manera, su hallazgo mostré que existe una
relacion estadistica significativa, por lo que concluyé en que si un trabajador
percibe que la organizacion muestra consideracion y preocupacion, existe menor
posibilidad de que se genere estrés laboral.

Rios y Loli (2019), realizaron una investigacion con el objetivo de conocer
la relacion entre las variables justicia y compromiso organizacional en
colaboradores del sector minero, para lo cual, consideraron un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo, transversal y correlacional. De
igual forma, los resultados evidencian correlacion baja entre la justicia y el
compromiso organizacional; no obstante, en relacién con las dimensiones, existe
una relacién significativa y positiva entre justicia interpersonal y compromiso
afectivo.

Zuiiga (2018), desarrollo un trabajo de investigacion con la finalidad de
determinar la relacion entre los factores y estrés laborales en trabajadores del
sector minero, para lo cual consideraron un disefio no experimental, transversal,
enfoque cuantitativo, descriptivo, del cual obtuvo como resultado que existe

relacion directa entre los factores laborales y el estrés laboral.



Cainicela y Pazos (2016), ejecutaron una investigacion donde buscaron
hallar la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la
intencion de rotacion en trabajadores de una organizacion minera. De igual forma,
determinar las variables que predicen la intencién de rotacidon; para lo cual han
considerado un disefio no experimental transversal, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, predictivo y explicativo. Los hallazgos arrojaron que existe una
relacion negativa y muy significativa entre la intencién de rotacion y los factores
extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral. De igual manera, no
evidenciaron una correlacion significativa entre el compromiso organizacional, la
dimensién afectiva, dimension normativa, dimension de continuidad, y la variable
de intencion de rotacion.

En el ambito internacional figuran las siguientes investigaciones; Thasi y
Van Der Walt (2020), desarrollaron un estudio que buscé determinar la relacion
entre los aspectos ocupacionales del funcionamiento organizacional, y las
politicas de recursos humanos, en el estrés laboral de los colaboradores de una
industria minera sudafricana, para lo que han utilizado un disefio de investigacion
descriptiva, de enfoque cuantitativo y transversal. Asimismo, los resultados que se
obtuvieron reflejan que los trabajadores presentan estrés relacionado al trabajo, y
los aspectos ocupacionales, de los cuales tuvieron mayor relacion significativa
con el estrés laboral, fue el entorno de trabajo, cuestiones con la linea de carrera
y la politica de recursos humanao.

Vega, Ceballos y Pardo (2020), realizaron un estudio que tenia como
objetivo establecer las diferencias entre los riesgos psicosociales en trabajadores
calificados por enfermedad laboral frente a trabajadores que esperan por
calificacion, siendo una investigacion mixta, descriptiva con alcance correlacional.
De igual manera, mostraron en sus resultados que existe una correlacion entre los
riesgos de los factores intrinsecos, extrinsecos y estrés laboral, en los que
evidenciaron una correlacion positiva, siendo a mayor dominio y control sobre el
trabajo, mayor son las exigencias del trabajo, existiendo una relacion fuerte.

Smit, De Beer, y Pienaar (2016), ejecutaron una investigaciéon para
determinar la relacion entre los factores de estrés laboral, la inseguridad laboral,
el apoyo sindical, la satisfaccion laboral, la motivacion y el comportamiento de

seguridad de una muestra de trabajadores de minas de hierro en Sudéafrica;



considerando un enfoque cuantitativo, transversal; obtuvieron como resultado que
los factores de estrés y la inseguridad laboral se asociaron negativamente con la
satisfaccion laboral. En contraste, el apoyo sindical percibido se asoci6
positivamente con la satisfaccion laboral, la motivacion y el comportamiento de
seguridad.

De igual manera, se desarrollan las bases teodricas de las variables de
estudio. Segun la OMS, el estrés laboral es una contestacion de la persona, que
da lugar a un desequilibrio en las diversas esferas de su vida; y surge cuando las
presiones se tornan complejas o superan los limites de cada trabajador,
repercutiendo en su salud, asi como en la produccion y rentabilidad de la
organizacion (OMS, 2004).

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo, el estrés es el
resultado de las exigencias del entorno y los recursos tanto materiales, como
recursos personales con los que cuenta el colaborador para hacer frente esos
escenarios percibidos; lo que conlleva a respuestas fisicas y psicoldgicas (OIT,
2016).

Selye considerado como el investigador que acufio el termino de estrés,
realizo un estudio al respecto, al cual defini6 como sindrome general de
adaptacion, indicando que el estrés es el resultado de la dificultad que tiene el
individuo para adaptarse y enfrentar alguna situacion adversa. Mostro 3 etapas,
etapa de alarma, etapa de resistencia y etapa de agotamiento; las dos primeras
guardan relacién con el esfuerzo y el proceso de adaptacion a las exigencias que
acontecen a lo largo de la vida de un individuo, mientras que la Ultima fase se
evidencia cuando los cambios son constantes y rapidos, dejando a la persona con
dificultades en su proceso de adaptacion, manifestando respuestas fisiologicas
(Selye, 1956).

En el modelo de Facetas de Beehr y Newman mencionaron que el estrés
es la interrelacion entre la persona y el medio donde se desarrolla, el cual es
filtrado y pasa por diversas faces; estas facetas estan destinadas a filtrar para
ayudar precisamente en la evaluacion de estos estimulos. Considerando la faceta
ambiental (todos los estimulos que se encuentran en el entorno en donde se
desarrolla la persona), la faceta personal (condiciones basadas en los datos

sociodemograficos del individuo o en su personalidad) y la faceta de duracion (el



tiempo en el estimulo o situacion ocurrida). Las consecuencias organizacionales
incluyen aquellos comportamientos de los colaboradores, en determinadas
circunstancias de estrés, y que poseen alcances directos sobre la efectividad de
la organizacion (se sefiala como ejemplo, el absentismo que manifiesta la
persona, la rotacion o los cambios en el desempefio). Finalmente, el aspecto de la
continuacion da la razén de la importancia del tiempo en el proceso personal que
conlleva al estrés laboral, que eventualmente sea un componente poco
mencionado en la investigacion. Posterior a ello, se desarroll6 un modelo
ampliado en el que el aspecto ambiental, contempla 2 aspectos, los estresantes
del trabajo y otras particularidades del contexto. Estas caracteristicas adicionales
pueden influir en la relaciébn entre los estresores y las demas variables del
proceso (Beehr y Newman, 1978, citados por Rodriguez y Rivas, 2011; Balvin,
2018),.

El estrés laboral es una situacién que escapa de la normalidad, relacionado
a diversos factores de riesgos psicosociales que pueden menguar la salud de las
personas que son parte de la organizacién; de igual manera, es la respuesta a los
factores que se originan en el area laboral, generados por el inadecuado sistema
de trabajo (Bellido, Gamarra, Aguilar, Pastor y Morales, 2021). El estrés laboral
puede afectar a cualquier trabajador, sin distincibn de ningun tipo, y esta
condicionado a multiples factores, que influyen a su manifestacién, que pueden
contener situaciones rutinarias, insatisfaccion por las funciones laborales, exceso
de carga laboral, presion de los supervisores o jefaturas, inconformidad salarial,
entre otros elementos como las relaciones interpersonales, que en conclusion
conducen a una baja productividad, riesgo en el trabajo, la salud, y todo ello
afecta la produccion empresarial (Aftab, 2020).

Segun el CIE-10 (1995), identifico la existencia de situaciones que
impactan en el origen del estrés en la persona, sefialando 2 causas; un
acontecimiento vital que resulta estresante y genera una respuesta aguda de
estrés, o un cambio en la vida del individuo, que resulta significativo e induce a
tener situaciones no agradables que son extensas, el cual da como efecto un
trastorno de adaptacién, siendo este ultimo una condicion mas severa (pp. 324-
327).



El estrés laboral moderado favorece el entusiasmo de las personas por el
trabajo, mejora su eficiencia laboral y garantiza que los trabajadores mantengan
un buen estado psicoldgico y fisico; sin embargo, el estrés laboral no moderado
es perjudicial para la salud tanto fisica, como mental, asi como para la calidad de
vida de vida de los trabajadores profesionales, lo que puede dar lugar a una serie
de reacciones fisioldgicas, psicoloégicas y de comportamiento entre los
trabajadores (Li, Sun, Ge, Liu y Chen, 2019).

La Real Academia Espafiola (2021), describe al compromiso organizacional
como la obligacién existente en la organizacion. De igual forma, Sanchez (2020),
afirma en su estudio que la calidad de vida laboral influye en el compromiso
organizacional de los empleados, lo cual impacta en la retencién del personal. En
tal sentido, resulta relevante presagiar la rotacion de personal a partir de la
medicion del compromiso organizacional (Bustamante, et al., 2016).

El modelo de demanda, control y apoyo social de Karasek sefala que el
estrés, es el resultado de la interrelacion entre el contenido de las tareas, la
organizacion del trabajo, el control o autonomia decisional del colaborador acerca
de sus labores y las demandas de caracter psicologico, cuantificables y no
cuantificables. El estrés laboral, resulta ser el producto de la relacion que existe
entre la poca libertad para realizar la toma de decisiones del colaborador, y las
elevadas demandas psicologicas que tiene, es decir, el bajo control. Las
demandas laborales por lo general estan relacionadas al nivel de produccion de la
organizacion, que evoca en la necesidad de la empresa por cumplir con sus
metas u objetivos; mientras que del organigrama depende mas el grado de
control. El nivel de carga laboral, demanda que la persona tenga la necesidad de
concentracion, se generan Ordenes contradictorias en algunas situaciones, la
suma de obstaculos, la constancia y la rapidez del trabajo, instancias conflictivas,
y subordinacién del nivel de avance de los demas, generan un incremento
(Karasek, 1990, como se citd en Balvin, 2018; Osorio, y Cardenas, 2017,
Jimenez, 2018; Coronado, Valdivia, Aguilera, y Alvarado, 2020 y Baez, Zayas,
Velazquez y Lao, 2019).

Asimismo, sefiala que el control que tiene el colaborador sobre las
actividades laborales esta definido por el grado de formacién y sus habilidades, la

unioén de recursos con los que cuenta de cara a los requerimientos; de igual



manera, el nivel de autonomia y colaboracién en la toma de decisiones, esto
abarca, la posibilidad de desplegar sus propias habilidades, buscando que logre
conseguir y mejorar sus capacidades para ejecutar las tareas; asimismo, la
autonomia proporcionada por el trabajo (Balvin, 2018). Segun lo mencionado, es
relevante el control sobre las exigencias laborales y las pausas que se generan.
Karasek (1990) sobre las exigencias psicologicas sefalé tener un analisis
cuantitativo: donde considera las inmovilizaciones que empujan a abandonar
temporalmente las tareas y la carga laboral, en relacion con el espacio disponible
de su tiempo para hacerlo y volver o retomar las actividades mas tarde. La ultima
dimensién fue designada como apoyo social, y serian las relaciones que mantiene
el trabajador con sus comparfieros y superiores.

Medina (2019); Balvin (2018), propone conjuntos de ocupaciones, los que,
estan presentes en relacion con los niveles de control y demandas psicolégicas;
en tal sentido, lo considera de alta tension, a aquellos que manifiesten una alta
demanda y bajo control; luego sefala a activas, a los que manifiestan una alta
demanda y alto control; de igual manera, de baja tensién, cuando tiene una baja
demanda y alto control; y por ultimo pasivas, e incluyen a una baja demanda y
bajo control. De igual manera, el trabajo que se especifica por mayores exigencias
y poco control o margen amplio de toma de decisiones es el que genera la
aparicion de estrés, por el desequilibrio que se produce entre la responsabilidad y
la capacidad para responder ante alguna situacion. Este modelo resulta de
importancia como predictivo para diversas variables en el area de salud, y que
considera el agotamiento, depresion, salud mental y salud cardiovascular entre
muchos otros indicadores de salud OMS (2021).

Para la variable compromiso organizacional y sus 3 dimensiones, sefialan
gue este modelo genera resultados importantes para la empresa, impactando en
la actitud de los trabajadores y la productividad. De igual manera, en relacién a las
dimensiones refieren que, dependiendo de la predominancia de ellas, presentan
consecuencias que favorecen la permanencia y continuidad del empleado en la
empresa; en tal sentido, en el compromiso afectivo consideran a la satisfaccion
laboral ya que impacta en la rotacién y productividad; la satisfaccion con la vida y
el bienestar psicolégico que se relacionan con sus estados emocionales, puesto

que los trabajadores pasan mayor parte de su tiempo en el trabajo, siendo un



porcentaje considerable de la vida del trabajador, influyendo en su salud y
generando mayor lealtad inclusive; de la misma forma, la sensacion positiva del
clima organizacional genera mayor motivacion para desarrollo de sus funciones,
asi como su compromiso con la empresa, logrando crear un sentimiento de
dependencia, la cual se interpreta como la percepcion del empleado en necesitar
mantener el vinculo laboral, asi como cumplir con sus funciones de forma
responsable, favoreciendo en el desarrollo del compromiso normativo (Coronado
et al., 2020).

En el compromiso de continuidad intervienen como antecedentes la
formacion y desarrollo, ya que es necesario considerar el conocimiento y el
manejo de sus emociones en la generacion del compromiso, propiciando el
empoderamiento, donde la autonomia que facilitan los jefes dirige en la toma de
decisiones, el aumento de las responsabilidades y una mayor autoridad, lo cual
origina lealtad hacia la empresa (Baez et al., 2019). Para el compromiso
normativo, el liderazgo resulta ser un antecedente, puesto que si los trabajadores
perciben un trato justo, lineamientos claros, distribucion de la carga laboral de
forma equitativa, interés y soporte por parte de sus lideres, estard fomentando el
compromiso; asimismo, la confianza que tiene el trabajador en relacion a la
empresa, Si esta es responsable y muestra preocupacién por sus empleados,
evidencian confianza en sus comparfieros de trabajo y sus jefaturas, impactando
de forma positiva en la satisfaccion, lo cual ocasiona un sentimiento de mayor
responsabilidad en el trabajo; por otro lado, contempla la promocién de personal,
donde la empresa ofrece un plan de linea de carrera con aumento remunerativos
al que los trabajadores pueden acceder; esto conduce a generar el compromiso
en los empleados (Coronado et al., 2020).

El compromiso organizacional resulta ser un tema relevante en las
organizaciones y guarda relacion con el rendimiento, ausentismo y rotacion de
personal; asimismo, es relevante para que los trabajadores se identifiquen con la
empresa, y que dirijan sus metas u objetivos con los organizacionales, lo cual se
traduce en mejoras en la productividad, por lo que generar bienestar y
compromiso en los empleados, favorece a la empresa, (Baez et al.,, 2019;
Coronado et al., 2020).
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De igual manera, el manejo de estrés laboral resulta importante para el
desarrollo de las actividades encomendadas, donde una ligera presion mantiene
activo al trabajador, dejando de ser mondtono; por otro lado, el compromiso
organizacional generado en cada empleado va a actuar como un regulador del
estrés, ya que sefala que un mayor compromiso aumenta la seguridad, el sentido
de pertenencia, favoreciendo a tener un mejor control de las situaciones, las
respuestas y sus emociones, esto de relaciona de forma positiva con las
dimensiones de continuidad y normativo (Coronado et al., 2020).

Meyer y Allen (1991, como se citd en Montoya, 2014), ratifican que el
compromiso organizacional es un estado psicologico, donde se resalta la relacion
entre el trabajador y la empresa, que se relaciona con la toma de decisiones como
la permanencia y continuidad laboral. De igual forma, mencionan que el
compromiso organizacional es un constructo multidimensional que comprende
tres tipos: el afectivo, el de continuidad y el normativo.

Teoria de Enfoque unidimensional: sefialan que las primeras apariciones
del compromiso organizacional con mayor auge y fuerza fueron en los afios 80,
en donde iniciaron diversas investigaciones sobre esta variable de estudio, y fue
mediante ese proceso de investigacion que surgieron multiples ideas y aportes,
los que contribuyeron al afianzamiento de sus alcances y progreso (Mowday,
Porter y Streers, 1982). Reichers (1985, como se citd en Meyer y Allen, 1997) al
principio se tenia un enfoque global del compromiso organizacional, en donde el
objetivo principal era encontrar el grado de compromiso en la ejecucion de sus
diligencias diarias en la empresa, siendo percibidas mediante de dos
orientaciones, el primero era el compromiso de actitud y el segundo era el
compromiso de comportamiento, teniendo relevancia en la definicion y medicion
de la variable en mencion.

Mowday et al. (1982) define las orientaciones en dos, el primero es el
compromiso de actitud, y en esta direccion los colaboradores piensan en su
vinculo con la empresa, donde sus metas y valores guardan relacion con las
metas y valores de la empresa a la que pertenecen. El segundo es el compromiso
de comportamiento, el cual se refiere al proceso en el que los colaboradores se
orientan con los recursos que le admitan sentirse identificado con la organizacion

en la que presta servicios.
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Teoria del compromiso organizacional: segun Meyer y Allen (1991) la cual
fue revisada por Jimenez (2018) y Garcia (2020), sefialaron que el compromiso
organizacional resulta ser una fase psicologica del colaborador, en relacion con la
empresa; y se encuentra compuesto por 3 esferas importantes, o también
llamados sub-compromisos, como son: compromiso afectivo, de continuacion y
normativo.

El compromiso afectivo guarda relacion con la fijacion emocional del
trabajador para con la organizacion, como resultado de que se han cubierto las
necesidades y expectativas que tiene el colaborador de la organizacién, en donde
la lealtad juega un papel importante en la vinculacién, debido a que se reduce la
probabilidad de desercion o fuga del talento. De igual manera, da a relucir el
apego emocional, el involucramiento e identificacion con la empresa, es la
identificacion de corte mas psicoldgica del colaborador con la filosofia y los
valores de la organizacion (Meyer y Allen, 1991). Este compromiso se vera
reflejado en las respuestas que emite el trabajador frente a alguna problematica
de la empresa, donde mostrard mayor solidaridad y empatia, siendo participe de
la ejecucion de soluciones. Los colaboradores con altos niveles de compromiso
afectivo muestran una adecuada predisposicion a los cambios organizacionales,
se involucran, y evidencian una disposicion a laborar sobre lo que esta
establecido. Estas actitudes son las mas requeridas por directores y gerentes.

El compromiso de continuacion es el resultado del tiempo de permanencia
del colaborador en la empresa, donde ha invertido esfuerzo y tiempo que podria
perder en caso desee dejar de laborar en la organizaciéon. Por lo que, en
empresas donde manejen un alto nivel de despidos, habra menor cantidad de
personal con este tipo de compromiso (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso normativo, se hace conocer mediante las obligaciones o el
agradecimiento que vive el colaborador, dando una respuesta reciproca para con
la empresa, como resultado de todos los beneficios recibidos, ya sea mejoras en
las condiciones laborales, salario, trato u otros. Asimismo, se considera como el
sentimiento que tiene el trabajador sobre la obligacibn de cumplir con sus
funciones, y se genera cuando la persona advierte un sentimiento intenso que lo
obliga a continuar en la organizacion, el mismo sentimiento que aquel individuo ha

desarrollado en la etapa de nifiez como valor de lealtad, asimismo en su
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adolescencia, e incluso en el inicio de la experiencia laboral, por ende, el
trabajador a aprendido a ser leal y lo expresara en cada empresa que contrate
sus servicios, mostrando este valor en los demas escenarios de su vida

(Canchanya, 2017).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Es de tipo basica, ya que estd orientada generar diversas interrogantes e
hipotesis, que conducen a proponer estudios conducentes a brindar respuestas;
de igual forma, la investigacion basica comprende las siguientes investigaciones:
exploratorias, descriptivas, explicativas y predictivas (Esteban, 2018).

Disefio no experimental, transversal, de tipo correlacional. Este tipo de
estudio tiene como finalidad, determinar la relacion existente entre dos variables
en un contexto en particular, medir cada una de ellas (presuntamente
relacionadas) y, después, cuantificar y analizar la vinculacion (Salking, 1999;

Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion
El presente estudio se encuentra conformado por dos variables, de las cuales se
detallan las definiciones conceptuales y operacionales.

Definicion conceptual, Segun Karasek & Theorell (1990, como se citd en
Medina, 2019 y Vicufia, 2018), el estrés laboral son las respuestas negativas que
generan tension en la persona, tanto en aspectos psicolégicos como fisicos, y se
producen cuando las exigencias laborales son elevadas, y el colaborador cuenta
con escasas herramientas de control y soporte.

Definicidbn operacional, para la variable estrés laboral, van a ser las
puntuaciones obtenidas en la aplicacién del cuestionario instrumento de Estrés
Laboral: Control-Exigencias y Apoyo Social.

Segun Meyer y Allen (1991) refieren que el compromiso organizacional
resulta ser un estado psicologico del colaborador, en relacion con la empresa; y
se encuentra compuesto por 3 esferas importantes, o también llamados sub-
compromisos, como son: compromiso afectivo, compromiso de continuacion y
compromiso normativo.

En la variable compromiso organizacional, seran las valoraciones obtenidas
en la aplicacion del instrumento cuestionario de compromiso organizacional,
(Meyer y Allen, 1991).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

En relacion con la poblacion, la muestra y los criterios de seleccién, como los de
inclusién y exclusion, la organizacion de estudio elegida tiene una poblacion total
de 400 colaboradores, de los cuales 100 personas pertenecen a areas
administrativas (staff), y 300 son personal operativo (workers); cuyas edades
fluctuaran entre los 20 y 68 afios. Asimismo, la empresa se encuentra ubicada en
el Departamento de Ancash, sobre los 4500 msnm (Arias, Villasis y Miranda,
2016).

Criterios de inclusion, seran considerados todo el personal que se
encuentre activo en la planilla de la organizacién, tanto el personal administrativo,
como el personal operativo u obrero.

Criterios de exclusion, no seran considerados los trabajadores que no se
encuentren activos en la planilla de la organizacion, tales como, las empresas
subcontratistas que nos brindan servicios dentro del mismo proyecto, pero que
sus colaboradores, no pertenecen a la organizacion de estudio.

Se determiné el tamafio de la muestra de acuerdo con un criterio
estadistico y con base en el numero establecido en la organizacion, y se
selecciond una muestra representativa. Se realizé un analisis estadistico (sample
size calculator net, 2021), con un nivel de confianza del 95% y un intervalo de
confianza del 5% (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Tabla 1

Distribucién de la poblacion y tamafio de muestra de trabajadores

Poblacién Muestra

400 197

Tabla 2

Distribucion de la poblacion por areas

Area Poblacion Muestra
Staff 26 26
Obreros 300 171

Total 400 197
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3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empleara la técnica de la encuesta, y una ficha sociodemografica, a fin de
extraer informacion directa de los participantes, en relacién con la edad, el sexo,
area de trabajo y modalidad de trabajo.

Cuestionario de Estrés Laboral: Control-Exigencias y Apoyo social Karasek
y Theorell (1990), el cuestionario cuenta con 29 frases cuyos contenidos incluyen
3 dimensiones, control o decisional (1-9), exigencias del trabajo (10-18) y apoyo
social (19-29). Es un instrumento que mide la presencia de estrés laboral. Vicuia
y Palomino (2016), realizaron la validacion, y obtuvieron en Lima un coeficiente
rll1= 0,71 donde emplearon la férmula de Spearman-Brown, logrando tener un
valor de R = 0,83 lo que indica que el instrumento mide en los criterios de error
deseados, y se pueden considerar los resultados como fiables.

Cuestionario de compromiso organizacional, Meyer y Allen (1997), el
cuestionario cuenta con 18 frases para ser respondida segun Likert, considera 3
dimensiones de estudio, como el compromiso afectivo (1-6), el compromiso de
continuidad (7-12) y el compromiso normativo (13-18). Es un instrumento que
mide el compromiso organizacional del colaborador en la empresa. Meyer y Allen
(1997) obtuvieron una confiabilidad de su instrumento a través del indice de Alpha
de Cronbach hallando un coeficiente de confiabilidad de .79 para el cuestionario, y
en relacion con la consistencia interna de los factores afectivo, continuidad y
normativo, son .85, .79 y .73 en cada caso; de igual manera, Jimenez (2018),
realizo la validacién en el Peru de la adaptacion de Figueroa (2016), quienes
encontraron el nivel de confiabilidad del cuestionario, mediante la consistencia
interna del Alfa de Crombach para el instrumento en general, alcanzando .806 y
para los factores; afectivo .748, continuidad .746 y normativo .704.

Asimismo, establecieron la confiabilidad por consistencia interna con un
intervalo del 95% de confianza, y con un valor de .82; lo que evidencia que el
instrumento mide en los criterios de error deseados, y se pueden considerar los

resultados como fiables.
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3.5. Procedimientos
Se ha realizado una revision de los antecedentes nacionales e internacionales,
asi como bases tedricas, nacionales e internacionales, a fin de establecer las
dimensiones e indicadores de las variables de estudio. De igual manera, se
generod la busqueda de los instrumentos para la recoleccion de datos, la cual
debera contar con un nivel de confiabilidad favorable.

Posterior a ello, se solicitara el permiso correspondiente a la organizacién
donde se ejecutara la investigacion; y se informaré a los participantes a fin de

tener el consentimiento para la aplicacion del instrumento.

3.6. Método de anélisis de datos

Para determinar la correlacién de las variables se aplicara Rho Spearman, un
estadistico no paramétrico: la prueba de normalidad: Kolmogorov - Smirnov. Para
el analisis de la muestra, se procesaran los datos mediante el programa

estadistico SPSS version 25.

3.7. Aspectos éticos
El presente estudio se desarrolla con base en el estilo APA 7, es original, citando
y respetando la autoria de las investigaciones revisadas para su elaboracion,
como se indica en el Art. 219° de la Ley de lucha contra la pirateria Ley N°28289;
y en los Art. 62°, 63°, 64° y 65° del codigo de ética del Psicélogo peruano (2021);
de igual forma, la investigacidn es ingresada y revisada por el software turnitin.
Segun el cbédigo de ética del Psicologo peruano (2021), sefalan los
lineamientos que se deben considerar al realizar una investigacion, los cuales han
sido consideradas en la elaboracion del presente estudio; siendo relevantes los
art. 6°, 22°, 23° 24° 45° 46 y 47° los cuales hacen referencia que la
investigacion cuenta con una planificacién, mantiene la objetividad, y se ajusta a
las bases cientificas, cuidando la responsabilidad como cientifico. Asimismo,
seflala que se informara a la persona que participa del estudio, de las
particularidades de este, y de aquello que pueda influir en su toma de decision, y
de explicar otros aspectos de la investigacion sobre los que se tenga alguna duda.

Los datos obtenidos de las personas que han sido consideradas en la
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investigacion es informacion confidencial, a menos que exista una coordinacion

contraria previa entre ambas partes.
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IV.  RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 3

Distribucién de grado de estrés laboral

Frecuencia  Porcentaje Po\:gﬁggaje zfl:fneur}gﬁ
Valido Baja 2 1,0 1,0 1,0
Tendencia Baja 14 7,1 7,1 8,1
Tendencia Alta 178 90,4 90,4 98,5
Alta 3 1,5 15 100,0
Total 197 100,0 100,0
Figura 1

Distribucién de grado de estrés laboral

Porcentaje

TENDEMCIA TENDEMCIA
BAJA ALTA

En la tabla 3 se observa la distribucién de los niveles de la variable

estrés laboral, donde el nivel de tendencia alta con un 90,4% constituye el

mayor porcentaje en comparacion a los niveles alta con un 1,5%, tendencia

baja 7,1 y baja 1,0; tal como se grafica en la figura 1.
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Tabla 4

Distribucién de grado de la dimension control o decisional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Baja 3 1,5 15 15
Tendencia Baja 30 15,2 15,2 16,8
Tendencia Alta 127 64,5 64,5 81,2
Alta 37 18,8 18,8 100,0
Total 197 100,0 100,0

Figura 2

Distribucion de grado de la dimension control o decisional

Porcentaje

TENDENCIA TENDEMCIA ALTA
BAJA ALTA

En la tabla 4 se observa la distribuciébn de los niveles de la
dimension control o decisional, donde el nivel de tendencia alta con un
64,47% constituye el mayor porcentaje en comparacion a los niveles alta
con un 18,78%, tendencia baja 15,23 y baja 1,52; tal como se advierte en la

figura 2.
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Tabla 5

Distribucién de grado de la dimension exigencias del trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Baja 7 3,6 3,6 3,6
Tendencia Baja 149 75,6 75,6 79,2
Tendencia Alta 39 19,8 19,8 99,0
Alta 2 1,0 1,0 100,0
Total 197 100,0 100,0
Figura 3

Distribucién de grado de la dimension exigencias del trabajo

Porcentaje

BAJA TENDENCIA TENDENCIA ALTA
BAJA ALTA

En la tabla 5 se observa la distribucion de los niveles de la dimension
exigencias del trabajo, donde el nivel de tendencia baja con un 75,63% constituye
el mayor porcentaje en comparacion a los niveles alta con un 1,0%, tendencia alta

19,8 y baja 3,6; tal como se detalla en la figura 3.
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Tabla 6

Distribucion de grado de la dimension apoyo social

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 2 1,0 1,0 1,0
Tendencia Baja 5 2,5 2,5 3,6
Tendencia Alta 149 75,6 75,6 79,2
Alta 41 20,8 20,8 100,0
Total 197 100,0 100,0

Figura 4

Distribucién de grado de la dimension apoyo social

Porcentaje

BAJA TENDEMCIA TENDENCIA ALTA
BAJA ALTA

En la tabla 6 se observa la distribuciéon de los niveles de la dimension

apoyo social, donde el nivel de tendencia alta con un 75,6% constituye el mayor
porcentaje en comparacion a los niveles alta con un 20,8%, tendencia baja 2,5 y

baja 1,0; tal como se grafica en la figura 4.
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Tabla 7

Distribucion de grado de la variable compromiso organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 1,0 1,0 1,0
Medio 131 66,5 66,5 67,5
Alto 64 32,5 32,5 100,0
Total 197 100,0 100,0

Figura 5

Distribucién de grado de la variable compromiso organizacional

Porcentaje

En la tabla 7 se observa la distribuciéon de los niveles de la variable

compromiso organizacional, donde el nivel medio con un 66,5% constituye el

mayor porcentaje en comparacion a los niveles alto con un 32,5% y bajo con 1,0;

tal como se observa en la figura 5.
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Tabla 8

Distribucion de grado de la dimension compromiso afectivo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 12 6,1 6,1
Medio 149 75,6 81,7
Alto 36 18,3 100,0
Total 197 100,0

Figura 6

Distribucién de grado de la dimension compromiso afectivo

Porcentaje

BAJO

MEDIO ALTO

En la tabla 8 se observa la distribucion de los niveles de la dimensién

compromiso afectivo, donde el nivel medio con un 75,6% constituye el mayor

porcentaje en comparacion a los niveles alto con un 18,3% y bajo con 6,1; tal

como se observa en la figura 6.
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Tabla 9

Distribucién de grado de la dimension compromiso de continuidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 8 4,1 4,1 4,1
Medio 92 46,7 46,7 50,8
Alto 97 49,2 49,2 100,0

Total 197 100,0 100,0

Figura 7

Distribucion de grado de la dimension compromiso de continuidad

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

En la tabla 9 se observa la distribucion de los niveles de la dimensién
compromiso de continuidad, donde el nivel alto con un 49,2% constituye el mayor
porcentaje; no obstante, el nivel medio se encuentra con un porcentaje cercano

con un 46,7% y luego el nivel bajo con 4,1; tal como se observa en la figura 7.
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Tabla 10

Distribucion de grado de la dimension compromiso normativo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 1,0 1,0 1,0
Medio 66 33,5 33,5 34,5
Alto 129 65,5 65,5 100,0
Total 197 100,0 100,0

Figura 8

Distribucién de grado de la dimension compromiso normativo

Porcentaje

En la tabla 10 se observa la distribucion de los niveles de la dimensién

compromiso normativo, donde el nivel alto con un 65,5% constituye el mayor

porcentaje en comparacion a los niveles medio con un 33,5% y bajo con 1,0; tal

como se observa en la figura 8.
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Analisis inferencial
Tabla 11

Normalidad estrés laboral y compromiso organizacional

Variables Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Estrés Laboral 117 197 ,000
Compromiso Organizacional ,087 197 ,001

En la tabla 11 se observa los resultados de la prueba de normalidad, el cual
fue obtenido mediante el procesamiento de la base de datos por la prueba de
Kolmogorov-Smirnova, donde la significancia p (sig)< 0.05, para ambas variables,

esto indica que los datos de estrés laboral y compromiso organizacional no tienen

comportamiento normal, por tanto, utilizaremos el estadistico de Rho de

Spearman para realizar la contrastacion de las hipoétesis.
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Hipotesis General

Ho: No existe relacién directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional en trabajadores de empresa de construccion en
mineria, 2021.

H1: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional en trabajadores de empresa de construccion en
mineria, 2021.

Tabla 12

Relacion entre estrés laboral y compromiso organizacional

Compromiso
Estrés Laboral Organizacional
Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,045
Sig. (bilateral) . 527
N 197 197
Compromiso Coeficiente de correlacion -,045 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 527
N 197 197

En la tabla 12, se observa un coeficiente de correlacion de Rho =-0,045 la
cual evidencia una ausencia de relacién entre la variable estrés laboral y la
variable compromiso organizacional, asimismo el p = 0.527 (p>0.05) la cuél es
arroja que no es significativo, por tanto, se acepta la hipétesis nula, es decir, no
existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria, 2021.
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Hipotesis especificas

Ho: No existe relacién directa y significativa entre el estrés laboral y el

compromiso afectivo en los trabajadores de empresa de construccion en mineria,

2021

H1: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el

compromiso afectivo en los trabajadores de empresa de construccion en mineria,

2021
Tabla 13

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso afectivo

Compromiso
Estrés Laboral Afectivo
Rho de Spearman Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,158"
Sig. (bilateral) ,026
N 197 197
Compromiso Afectivo Coeficiente de correlacion -,158" 1,000
Sig. (bilateral) ,026
N 197 197

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 13, se aprecia un coeficiente de correlacion de Rho =-0,158 lo

cual representa una relacién inversa muy baja entre el estrés laboral y la

dimension compromiso afectivo, de igual manera, el p = 0.026 (p<0.05) la cual es

significativo, por lo que, se rechaza la hipoétesis nula, es decir existe relacion entre

el estrés laboral y el compromiso afectivo de empresa de construccion en mineria,

2021.
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Ho: No existe relacién directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores de empresa de construccién en
mineria, 2021

H1: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores de empresa de construccién en

mineria, 2021

Tabla 14

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso de continuidad

Compromiso

Estrés Laboral de Continuidad

Rho de Spearman Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,069
Sig. (bilateral) . ,338
N 197 197
Compromiso De Coeficiente de correlacion -,069 1,000
Continuidad ) )
Sig. (bilateral) ,338
N 197 197

En la tabla 14, se detalla un coeficiente de correlacion de Rho =-0,069 lo
cual constituye ausencia de relacion entre el estrés laboral y el compromiso de
continuidad, asimismo el p = 0.338 (p>0.05) muestra que no es significativo, por lo
tanto, no se rechaza la hipétesis nula, es decir no existe relacion entre el estrés
laboral y el compromiso de continuidad en trabajadores de empresa de

construccion en mineria, 2021.
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Ho: No existe relacién directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso normativo en los trabajadores de empresa de construccion en
mineria, 2021

H1: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso normativo en los trabajadores de empresa de construccion en

mineria, 2021

Tabla 15

Relacion entre el estrés laboral y el compromiso normativo

Compromiso
Estrés Laboral )
Normativo
Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,065
Sig. (bilateral) . ,367
N 197 197
Compromiso Normativo Coeficiente de correlacion ,065 1,000
Sig. (bilateral) ,367
N 197 197

En la tabla 15, se observa un coeficiente de correlacion de Rho =0,065 lo
cual constituye ausencia de relacion entre el estrés laboral y el compromiso
normativo, de igual forma, el p = 0.367 (p>0.05) es no significativo, por lo tanto, no
se rechaza la hipétesis nula, es decir no existe relacion entre el estrés laboral y el
compromiso normativo en trabajadores de empresa de construccion en mineria,
2021.
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DISCUSION

La presente investigacion ha tenido como objetivo principal, describir la
relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional, en tal
sentido, se desarrolla la discusion; en primer lugar, se detalla los resultados
descriptivos de la variable estrés laboral en el que se observa la
distribucion de sus niveles, donde el nivel de tendencia alta con un 90,4%
constituye el mayor porcentaje en comparacion a los niveles alta con un
1,5%, tendencia baja 7,1% y baja 1,0%; esto debido a que los trabajadores
presentan una alta demanda psicologica y alto control de las demandas
laborales.

Esto también es mencionado por Coronado et al. (2020), quienes
refieren que los trabajadores que estdn comprometidos con su
organizacion responden de manera adecuada a las presiones o dificultades
de la empresa, mostrando mayor seguridad en sus respuestas frente a las
demandas del entorno, asi como un mejor control de sus emociones, esto
sin duda favorece que la toma de decisiones sea beneficiosa para los
objetivos o0 metas de la organizacion.

En relacion con la variable compromiso organizacional se observa
los resultados descriptivos de la distribucion de los niveles, donde el nivel
medio con un 66,5% constituye el mayor porcentaje en comparacion a los
niveles alto con un 32,5% y bajo con 1,0.

Se detalla los resultados de la hipotesis general planteada en la
investigacion, evidenciando un coeficiente de correlacion de Rho =-0,045
con el valor de p = 0.527 (p>0.05) lo que sefala que no existe una relacion
significativa entre la variable estrés laboral y la variable compromiso
organizacional, por lo que se acepta la hipo6tesis Ho, es decir, no existe
relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria;
este resultado es rechazado por Zuiiga (2018), quien encontr0 en su
investigacion que existe una relacion significativa.

No obstante, en lo mencionado por la organizacién internacional del
trabajo (2016), indica que para que se presente estrés laboral en el

trabajador se debe tener una alta exigencia laboral y escasos recursos
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tanto materiales como personales, de igual forma, Montoya (2014) con
base en la teoria de Meyer y Allen, refiere que el compromiso
organizacional es un estado psicoldgico, que guarda relacién con las
expectativas que tiene la persona de la organizacion; en tal sentido, los
resultados del presente estudio resultan relevantes, ya que permiten
conocer que si se tiene un alto nivel de compromiso organizacional no
necesariamente debe tener un alto nivel de estrés laboral; y se confirma
con lo planteado por Balvin (2018), que sefiala que para que se dé el estrés
laboral, se relacionan diversos factores como una alta demanda laboral,
situaciones externas como el cumplimiento de objetivos organizacionales
en el menor tiempo posible y un pobre control, que elevan las demandas
psicolégicas, y es donde la persona hara uso de sus recursos personales
para hacer frente a las exigencias del entorno laboral.

Asimismo, en el primer objetivo especifico se aprecia un coeficiente
de correlacion de Rho =-0,158 que representa una relaciéon inversa muy
baja entre el estrés laboral y la dimensiébn compromiso afectivo, de igual
manera, el valor p = 0.026 (p<0.05) es significativo, es decir, existe relacion
entre el estrés laboral y el compromiso afectivo de empresa de
construcciéon en mineria, 2021, lo cual es confirmado por Medina (2019),
quien indico que si el trabajador percibe que la empresa cubre sus
necesidades y expectativas, generando la identificacion de esa persona
con la organizacion, sera menor la posibilidad de presentar estrés laboral.

De esta forma, al desarrollarse el compromiso afectivo, se estara
generando un vinculo donde el trabajador se siente parte de la
organizacion, estando alineado con los objetivos, la vision y la mision; lo
cual reduce la probabilidad de desercion y favorece que la persona muestre
una mejor resolucién de problemas, asi como predisposicion al cambio,
Meyer y Allen (1991) y Balvin (2018). Este ultimo punto, debido a la
coyuntura actual que vive el mundo, resulta importante, porque se tiene en
el rubro organizacional una serie de cambios en las funciones y estructuras
de las empresas, los cuales deben adaptarse a una realidad que presenta

cambios constantes, UNA comunica (2021).
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Por otro lado, en la correlacion de la variable estrés laboral con el
compromiso de continuidad y con el compromiso normativo se obtuvo en la
primera correlacion un coeficiente de Rho=-0,069 y el valor p = 0.338
(p>0.05) lo que indica que no existe relacion entre el estrés laboral y el
compromiso de continuidad en los trabajadores de una empresa de
construccion en mineria, 2021; de igual forma, en la segunda correlaciéon se
aprecia un coeficiente de Rho=0,065 vy el valor p = 0.367 (p>0.05) lo que
muestra que no existe relacion entre el estrés laboral y el compromiso
normativo en los trabajadores de una empresa de construccién en mineria,
2021; lo cual también es sefialado por Cainicela y Pazos (2016), quienes
no encontraron una correlacibn en las dimensiones de compromiso
organizacional.

En tal sentido, el compromiso de continuidad que tienen los
trabajadores es como resultado del tiempo y esfuerzo invertido en el
desarrollo de la empresa, donde el periodo que tengan como vinculo
laboral sera el compromiso evidenciado, Meyer y Allen (1991); asimismo,
el cumplimiento de las labores encomendadas alineados a los objetivos de
la organizacion, son respuestas al cumplimiento de sus necesidades y
expectativas, y el desarrollo de sus funciones, resultan una forma de
agradecimiento, conllevando al compromiso normativo, Canchanya (2017),
por lo mencionado, no todas las exigencias laborales desencadenan un
estrés laboral, ya que en algunas situaciones, la demanda de actividades
por ejecutar favorecen el entusiasmo, la eficiencia y la respuesta en la toma
de decisiones, Li, Sun, Ge, Liu y Chen (2019).

Durante el reinicio de labores, se han realizado jornadas de trabajo
por mas de 8 horas, las funciones de cada trabajador no eran solo las de
su perfil de puesto y los protocolos de ingreso a unidades mineras,
actualmente contemplan procedimientos y protocolos de bioseguridad, que
implican por ejemplo el uso continuo de mascarilla, evaluaciones para
COVID-19, asi como periodos de cuarentena previo al ingreso a la unidad,
Instituto de Ingenieros de minas del Pera (2020), por lo que, segun lo
mencionado por Coronado et al. (2020), y Baez et al. (2019), sefialan que

cuando hay la presion en las actividades laborales si es sumado a un
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compromiso organizacional, favorece a tener un mejor control de las
situaciones, las respuestas y sus emociones, por ello evita que el
trabajador presente estrés laboral, se adapte con facilidad al cambio;
asimismo, al estar alineado con los objetivos y metas organizacionales,
impacta de manera positiva en la produccion, manteniendo o mejorando la

rentabilidad.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

El estrés laboral y el compromiso organizacional presentan un
coeficiente Rho =-0,045 en su correlacion, asi como, el valor de
p= 0.527 (p>0.05), lo cual muestra que no existe una relacion

significativa entre ambas variables.

Segunda: El coeficiente de correlacion de Rho =-0,158 muestra una

Tercera:

Cuarta:

relacion inversa muy baja entre el estrés laboral y la dimension
compromiso afectivo, de igual manera, el valor p = 0.026 (p<0.05)
es significativo, es decir existe relacién entre el estrés laboral y el
compromiso afectivo.

El coeficiente de correlacion de Rho =-0,069 evidencia una
ausencia en la relacion entre la variable estrés laboral y la
dimension compromiso de continuidad, de igual manera, el valor p
= 0.338 (p>0.05) no es significativo, por lo que, no existe relacion
directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso de
continuidad en los trabajadores.

El coeficiente de correlacion de Rho =0,065 lo cual constituye una
ausencia en la relacion entre la variable estrés laboral y el
compromiso normativo, de esta manera, el valor p = 0.367
(p>0.05) no es significativo, es decir no existe relacién directa y
significativa entre el estrés laboral y el compromiso normativo en

los trabajadores.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Al Gerente de la organizacion de estudio se recomienda disefiar
un plan enfocado a fomentar el compromiso organizacional en los
trabajadores, con la finalidad de generar sub-compromisos
orientados a las respuestas de la persona frente a las demandas

laborales.

Segunda: Se recomienda al Gerente del proyecto y a la jefatura de Gestion

Tercera:

Cuarta:

Humana brindar los ambientes y recursos que permitan ejecutar
un plan enfocado a generar compromiso organizacional en los
trabajadores.

A los trabajadores se recomienda su participacion, organizando
sus tiempos, con la finalidad de lograr generar compromiso
organizacional.

A futuros investigadores, se sugiere continuar desarrollando
estudios en el sector de mineria, ya que es una poblaciéon en
constante crecimiento en nuestro pais, y donde debemos

contribuir con el desarrollo de nuevas investigaciones.
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ANEXOS

ANEXO 1

Matriz de Consistencia

TITULO: Estrés laboral y compromiso organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria - 2021

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

VARIABLES E INDICADORES

Variable 1: Estrés Laboral (EL)

items Escala/Valores Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores
. & relacio . Describir la relaciéon entre Control o decisional Decisiones 1,2,3,4,7,9, Total desacuerdo (TD) | Alta (C=31-36, E=31-36,
nguzstrSézmogbi)r(;te ;ntreel el estrés laboral y el | Existe relacion directa y i _ 6,5,8 ©) AS=40-44)
compromiso organizacional | COMPromiso significativa _entre el _estrés . ; . Cantidad excesiva 10,11, 12, 13, Tendencia Alta (C=24-30
en trabajadores de empresa orgamzauonal en Iaborql y el compromiso Exigencias del Trabajo Insu_f|C|enC|a de tiempo 14, 15, 16, 17, En desacuerdo E—24.30. AS=29.39 J
d J - 1pres trabajadores de empresa | organizacional en trabajadores Pedidos contradictorios 18 D) (1) ' )
e construccion en mineria, d N i d d N L ) )
20212 e construccion  en e empresa de construccion Total g g Tendencia Baja (C=15-23,
mineria, 2021 en minerfa, 2021. Jerarquias 19, 20, 21, 22, _I?;a r’zente  acuerdo | e_15.73 AS=16-28)
Apoyo Social Hostilidad 23, 24, 25, 26, (TA @) Baia (C=1-14. E=1-14. AS=11
Compafieros 27,28, 29 De acuerdo (A) (3) 15€‘)Ja ( : :
brob Variable 2: Compromiso Organizacional (CO)
roblemas - e T o
Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas items Escala/Valores Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores
1.Compromiso afectivo 1.1. Sentimiento de permanencia a
¢Qué relacion existe entre | Describir la relacion entre | Existe relacién directa y causa del ambiente de trabajo. Totalmente de acuerdo | Alta (Mayor a 3.67)
el estrés laboral y el | el estrés laboral y el | significativa entre el estrés (TA) )
compromiso afectivo en los | compromiso afectivo en | laboral y el compromiso 1.2. Vinculacion afectiva con Media (2.34 a 3.67)
trabajadores de empresa de | los  trabajadores de | afectivo en los trabajadores de organizacion 12345y6 De acuerdo (A) .
construccién en mineria, | empresa de construcciéon | empresa de construccién en AR Baja (1)
2021? en mineria, 2021 mineria, 2021 1.3. Solidaridad con los problemas Levemente de acuerdo
de la organizacién (LA)
¢Qué relacion existe entre | Describir la relacion entre | Existe relacion directa vy . .
el estrés laboral y el | el estrés laboral y el | significativa entre el estrés Ni de acuerdo, ni en
compromiso de continuidad | compromiso de | laboral y el compromiso de 2.Compromiso de 2.1. Deseos de permanencia a desacuerdo (NA/ND)
en los trabajadores de | continuidad en los | continuidad en los continuidad causa del tiempo, energia y trabajo
empresa de construccién en | trabajadores de empresa | trabajadores de empresa de invertido en la organizacion En des acuerdo
mineria, 20217 de construccion en | construccion en mineria, 2021 )
mineria, 2021 2.2. Dificultad para conseguir un
¢Qué relacion existe entre Existe relaciéon directa y nuevo empleo Levemente en
el estrés laboral y el | Describir la relacion entre | significativa entre el estrés d
h ) . } . esacuerdo (LD)
compromiso normativo en | el estrés laboral y el | laboral y el compromiso 2.3. Necesidad de poseer
los trabajador(,as de empresa compromiso‘ normativo en | normativo en los trabajadorgs fuente de ingreso estable 7,8,9,10,11y | Total desacuerdo (TD)
de construccién en mineria, | los  trabajadores de | de empresa de construccion 12

202172

empresa de construccion
en mineria, 2021

en mineria, 2021

3.Compromiso normativo

3.3.

3.1. Sentimiento de obligacion de
permanencia en la organizacion

3.2. Sentimiento de obligacién hacia
las personas que trabajan en la
organizacion

Sentimiento  de
hacia la organizaciéon a causa de
beneficios recibidos

retribucion 13, 14, 15, 16, 17

y 18
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
INFERENCIAL

TIPO: Basica

NIVEL:

Correlacional
DISENO:

No experimental:
Transversal
METODO:

Hipotético deductivo,
Enfoque: Cuantitativo.

POBLACION:
La poblacién la constituye un total de

400 colaboradores, de los cuales 100

personas pertenecen a areas
administrativas (staff), y 300 son
personal operativo (obreros);

asimismo, la empresa se encuentra

ubicada en la ciudad Ancash.

MUESTRA:

Se realiz6 un andlisis estadistico
(sample size calculator net, 2021),
con un nivel de confianza del 95% y
un intervalo de confianza del 5%, y se
obtuvo los tamafios de muestra
Obteniendo una Muestra de 197

trabajadores.

TIPO DE MUESTREO:

Muestreo no probabilistico intencional

Variable 1: Estrés Laboral (EL)
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Ficha técnica:
Nombre original: El Cuestionario de Estrés Laboral: Control-
Exigencias y Apoyo Social

Autores: Karasek & Theorell (1990), validado en Perua por Vicufia 'y
Palomino (2016).

Lugar: Validacion Lima-Peru

Duracién: Aproximadamente de 10 a 15 minutos

Administracion: Individual o grupal; documento en fisico o computarizado.
Aplicacion: Trabajadores con relacion laboral de dependencia

Puntuacién: calificacion manual

Variable 2: Compromiso Organizacional (CO)
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ficha técnica:

Nombre original: Cuestionario de compromiso organizacional
Autor: Meyer y Allen (1997), validado en Perd por Jimenez (2018).
Lugar: Estados Unidos

Duracién : Aproximadamente de 15 minutos
Administracion: Individual o colectivo

Aplicaciéon: 18 afios en adelante

Puntuacion: Calificacion manual o computarizada.

DESCRIPTIVA:
Tablas de distribucién de frecuencias
Figuras de barras

Figuras de dispersion

INFERENCIAL:

Para determinar la correlacién de las
variables se aplicara Rho Spearman

DE PRUEBA:

No paramétrica: Prueba de normalidad:
Kolmogorov Smirnov.
andlisis de

Para el la muestra, se

procesaran los datos mediante el

programa estadistico SPSS version 25.




ANEXO 2
Operacionalizacion de variables

Definicion
Variable Definiciéon Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Items
Segin Karasek & Theorell Son las Control 0 Decisiones 1,234,709,
(1990), el estrés laboral son las  puntuaciones decisional 6,58
respuestas negativas que obtenidas en la ) )
generan tension en Ia_l pe'rsc_ma, aplicgcién_ del Exigencias del Ca.nt.ldad. e>((jces:|va 10,11, 12, 13,
Estrés tanto en aspectos psicolégicos cuestionario ; Insuficiencia de tiempo
! _ Trabajo ) B 14,15, 16, 18
Laboral (EL)  como fisicos, y se producen instrumento de Pedidos contradictorios
cuando las exigencias laborales  Estrés Laboral:
son elevadas, y el colaborador Control-Exigencias Jerarquias 1920, 21. 22
cuenta con escasas herramientas y Apoyo Social Apoyo Social Hostilidad ' ég 1ee
de control y soporte. Compafieros
Sentimiento de permanencia a
causa del ambiente de trabajo.
Compromiso ~ Vinculacion afectiva con la
afectivo organizacion 1,2,3,4,5y6
Solidaridad con los problemas
Segin Meyer y Allen (1991) de la organizacion
refieren que el compromiso Son las valoraciones Deseos de permanencia a causa
organizacional resulta ser un obtenidas en la del tiempo, energia y trabajo
estado psicolégico del aplicacion del invertido en la organizacion.
i4 i Compromiso de - . 7,8,9,10,11
Compromiso colaborador, en relacion con la |nstru_ment_o corrl)tinuidad Dificultad para conseguir un 19, 112 Lly
Organizacio empresa; 'y Se  encuentra cuestlonal_rlo de nuevo empleo.
nal (CO) compuesto por 3 esferas compromiso Necesidad d ‘
importantes, o  también organizacional, de<_:e5| a ei[t))(l)seer una fuente
llamados subcompromisos, elaborado por eln'gr(_eso estable L
como  son:  compromiso Meyer y  Allen Sentimiento de obligacion de
afectivo,  compromiso  de  (1991) permanencia en la organizacién
continuaciéon 'y compromiso Sentimiento de obligacién hacia
normativo. Compromiso las pe_rsor)zj\s que trabajan en la 13,14, 15, 16,
normativo organizacion 17y 18

Sentimiento de retribucion hacia
la organizacion a causa de
beneficios recibidos




ANEXO 3

Ficha técnica de Estrés Laboral (EL)

Técnicas : Encuesta

Instrumentos : Cuestionario

Nombre original . El Cuestionario de Estrés Laboral: Control-Exigencias y
Apoyo Social

Autores . Karasek & Theorell (1990), validado en Peru por Vicufia y
Palomino (2016).

Lugar : Validacion Lima-Peru

Duracion : Aproximadamente de 10 a 15 minutos

Numero de items : 29 items

Dimensiones : (1) Control o decisional,
(2) Exigencias del Trabajo y
(3) Apoyo Social

Administraciéon : Individual o grupal; documento en fisico o computarizado.
Aplicacion : Trabajadores con relacién laboral de dependencia
Puntuacion : calificacion manual

Calificacion . se efectla la suma aritmética, pero antes lo items con

direccion negativa deben ser recalificados para lo cual hace la siguiente resta 5,
por ejemplo, si marco en la alternativa de valor 4 sera 5-4= 1. Ese sera el grado
de su respuesta, una vez hecho con los items de direccién negativa sumen y para
determinar el grado diagndstico expresado en categorias utilice el siguiente

baremo.



ANEXO 4

Ficha técnica de compromiso organizacional (CO)

Técnicas : Encuesta

Instrumentos : Cuestionario

Nombre original : Cuestionario de compromiso organizacional
Autor : Meyer y Allen (1997)

Lugar : Estados Unidos

Validacion : Peru por Figueroa (2016); Jimenez (2018)
Duracion : Aproximadamente de 15 minutos

Numero de items : 18 items
Dimensiones : (1) Compromiso afectivo
(2) Compromiso de continuidad

(3) Compromiso normativo

Administracién : Individual o colectivo

Aplicacion : 18 afios en adelante

Puntuacion : Calificacion manual o computarizada.

Calificacion . Escala de Likert, sus niveles de interpretacion destacan:

Bajo (18-54), medio (55-90) y alto (91-126). El cuestionario posee items tanto
positivos (1,2, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 14, 16, 17 y 18) como negativos (3, 4,5y 13)



ANEXO 5

Ficha Sociodemografica

AREA DE TRABAJO

SEXO

EDAD

MODALIDAD DE TRABAJO

FECHA DE APLICACION

e STAFF( )
e *WORKERS( )

(M)
()

e PRESENCIAL ( )
e TELETRABAJO ( )

*Workers: obreros




ANEXO 6
Cuestionario de Control-Exigencias y Apoyo social
Karasek y Theorell (1990)

DATOS GENERALES

Staff () Worker( ) Edad Sexo: M:

Area de trabajo; Antiguedad: Cargo:

INSTRUCCIONES. Las preguntas que se muestran a continuacién corresponden a su entorno laboral.
Ud. debe marcar con una “X” dentro del recuadro que mejor describa su situacién para cada una de las
preguntas. Considerar que NO hay respuestas buenas ni malas, solo se necesita que usted sea

sincera a la hora de responder.

Totalmente en desacuerdo “TD
En desacuerdo - ED
De acuerdo - DA
Totalmente de acuerdo “TA
N° ITEMS RESPUESTAS
TD |ED | DA | TA
1 Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.
2 | Mitrabajo necesita un nivel elevado de calificacion
3 En mi trabajo debo ser creativo
4 | Mitrabajo consiste en hacer siempre lo mismo
5 | Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo
6 Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma auténoma
7 En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes
8 | Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo
9 En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades
personales
10 | Mitrabajo exige hacerlo rapidamente
11 | Mitrabajo exige un gran esfuerzo mental
12 | En mitrabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva
13 | Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo
14 | No recibo pedidos contradictorios de los demas
15 Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de
tiempo.
16 | Mitarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde
17 | Mitrabajo es muy dindmico




RESPUESTAS

N° ITEMS
TD |ED | DA |TA

18 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de
los demas

19 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo
Su supervision

20 | Mi jefe presta atencién a lo que digo

21 | Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi

22 | Mijefe facilita la realizacion del trabajo

23 | Mi jefe consigue que la gente trabaje unida

o Las personas con las que trabajo estan calificadas para las tareas que
realizan

25 | Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi

26 | Las personas con las que trabajo se interesan por mi

27 | Las personas con las que trabajo son amistosas

o8 Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para
trabajar juntas

29 | Las personas con las que trabajo facilitan la realizacién del trabajo




ANEXO 7
Cuestionario de compromiso organizacional (CO)
Meyer y Allen (1997)
Figueroa (2016); Jimenez (2018)

DATOS GENERALES

Staff () Worker( ) Edad Sexo: M: F:

Area de trabajo; Antigliedad: Cargo:

INSTRUCCIONES. Las preguntas que se muestran a continuacion corresponden a su entorno laboral. Ud. debe
marcar con una “X” dentro del recuadro que mejor describa su situacion para cada una de las preguntas. Considerar
que NO hay respuestas buenas ni malas, solo se necesita que usted sea sincera a la hora de responder.

Totalmente de acuerdo “TA
De acuerdo : DA
Levemente de acuerdo (LA
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo : NA/ND
En desacuerdo -ED
Levemente en desacuerdo tLD
Totalmente en desacuerdo :TD
N° ITEMS RESPUESTAS
TA| DA| LA| NA/ND| ED| LD | TD
1 Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.
5 En realidad, siento como si los problemas de esta organizacion
fueran los mios.
3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion
4 | No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.
5 | No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion
6 | Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.
7 Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.
8 Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si
deseara hacerlo.
Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
9 organizacién en la que trabajo ahora.
10 Sientq qu_e, tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion.
11 Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo

podria considerar trabajar en otro lugar.




RESPUESTAS

N° ITEMS TA[DA[LA[NA/ND|ED|[LD | TD

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

13 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual

14 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion
ahora no seria lo correcto.

15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17 NO. dejgria mi organizacion ahora pgrque tengo un sentido de
obligacién con las personas que trabajan conmigo.

18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.




ANEXO 8

Resolucion de Aprobacién

R N* 3674-2021 -UCV-WA-EPG-FOS LI/ HINT

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 3674-2021-UCV-VA-EPG-FOSLO1/J-INT
Los Olivas, 2 de noviembre de 2021
WISTO:

El informe presentado por el (la) docente Mtrofa). Dr. (a) Zarate Ruiz Gustave Ermesto de la Experiencia Curricular
“Disefo y Desarrolle del Trabajo de Investigacion® del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMAND, a la lefatura de |a Escuela de Poszrado de |a Filial Lima Morte de la Universidad César vallejo, solicitando
la inscripcion del proyecto de investigacion:

“Estrés laboral y compromiso organizocional en trabojodores de empreso de construccion en mineria -
20217

presentado por el (la) estudiante:
Bach. Leinny Melody Garcia Mornon
CONSIDERAMNDO:

Que, el articule 7° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “Ef sistema de Evalugcion de la
Investigacion implica el sequimiento de los trabajos de investigacion, desde su concepcion hasta su obtencion de los
resultodes parg su sustentacion y publicecion”.

Que, el articulo 14° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “La vigencio del proyects es un
gho. En coso de exceder &l tiempo considerado, el interesado deberd remitirse a los procedimientos de investigacion
de g Escuela de Posgrodo™.

Oue, el articulo 17° del Reglamento de Investigacicn de Posgrado indica: “El proyecto de tesis es elaborado
por un estudionte bajo lo asesoria del docente metoddlogo, dentro del cronograma y normatividod gcodemico
establecido y culming, previe evaluacién, con opinion fovorable del docente metodélogo y lo obtencion de ig
resolucién del proyecto”.

Que, el articulo 35° dal Reglamento de Investizacion de Posgrado indica: “El docente s2 constituye en
asesor metoddlogo, responsabie del monitoreo y evaluacion del disefio y desarrollo del proyecto de tesis™

Que, &l (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y administrativos necesarios para
inscribir su proyecto de tesis.

Que, el proyecto de investigacion cuenta con la opinidn faworzble del docente metoddlogo de la
experiencia curricular de "Disefo y Desarrollo del Trabajo de Investigacian™

Oue, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutarias y reglamento vigente;
SE RESUELVE:

Art, 1° - Aprobar al proyects de tesis Estrés loboval y compromiso erganizocional en trabajodores de empresa de
construccion en mineriao - 2021, presentado por el (la) Bach. Leinny Melody Garcia Moran, con Codigo:
F002537313, & mismo que contard con un plazo maximo de un afio para su ejecucion.

Somos la universidad de los fFlw @ &
gue guieren salir adelante.



Rl W° 3674-2021-LNCW-WA-EPG-FOS L0 {HNT

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Art. 2°.- Registrar el proyecto de tesis dentro del archive de la linea de investigacion: Cultura y comportamiento
organizacional, correspondiente 3l Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Art, 3°- Designar al Mtro(a). Dr(a). Zarate Ruiz Gustavo Ernesto como asesor metoddlogo del provecto de tesis
Estres loboral y compromise organizocional en trabajodores de empresa de construccion en minera - 2021,

Registrese, comuniguese y archivese.




ANEXO 9

Validacién por Juicio de Expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

H® WVarlable 1: Eatrés Laboral [EL): DIMENSIONES | tems Partinencla® |Relevancia® Clarigad Supgerancias

DIMENSION 1: CONTROL O DECISIONAL NO 81 HO 31 L] sl
1. | Wi frabajo requiere QUE aprenda COS3s NUEVES. X X x
2. M rabajo neceskta un nivel elevado de calfficacion X x X
3. En ml trabajo debo ser creativo X x X
4. | M frapajo consiste en Nacer SiEmpre o mismo X X x
5. Tengo Iberiad de decldir cdmo hacer mi irabaj X x X
€. | Mifrapajo me permite tomar decisiones en foMma amonoma X X x
7. | Enel raba|o t=nga @ oporunidad 02 NAcer cOSas diensntes E 3 ]
B. Tengo influencla spbre como DEUMEN 36 cosas en mi irabaj X x X
9. | En el rapajo tenga (@ poskilidad de desamollar mE hanilidadesnersonales X X x

DIMENSION 2: EXIGENCIAS DEL TRABAJOD 1 X X
10. | M trabaljo exige hacerio rapldamente X x X
11. | M rabajo exige un gran esTUErZ0 mental X X x
12 | En miirabajo no s2 me plde hacer una canildad exceshva X x X
13. | Dispongo de suficients lEmpo para Racer mi rabajo X X x
14. | Mo recibo pedigios contradicionos de o5 demas X X x
15. | M frabajo me obliga a concentramme durante largos periodos de flempo X x X
16. | M tarea es INtemumpida @ menudo y 02bo finallzana mas arde X X x
17 | i trabajo es muy dinamico x x E
18. | A menudo me retraso enmiradaj porque dedo ESperar al rabajo oe 108 DEmas [ x X

DIMENSION 3. APOYO SOCIAL Ed X S
T8, | M jefe 52 preocupa por & Diensstar o2 [os radaladores que S513n D3j0 5U SUpErvision [ x X
20. | M Jefe presta atencién a lo que digo u K 3
21. | M Jefe flene una actied hostl o canfliciva hacla ml 3 ] 3
22 | M jefe faciitg |3 realizacion oel rabajo [ x X
23. | M Jefe consligue gue la gente trabaje unida 3 ] 3
24. | La3s personas con |35 QUe 1ra03)0 estan calficadas para |3s 1aneas que realzan [ x X
25. | L3s personas con l3s que trabajo tenen actiudes hosiles hacam E X il
26. | Las personas con las que trabalo se Interesan por ml X x X
27. | La3s personas con |35 que ra0aj0 500 amistosas E X il
28. | Las personas con |3s que trabajp se apoyan muiuamenie pams frabajar juntas X x X
23. | Las personas con |as que irabajo Tacliian la realizacion del frabajo X x X




N® Varlabls 2: Compromise Organizacional (CO): DIMEMSIONES | lfema Pertinencla’ |Relewancia® | Claridad® Sugersncias
DIMENHSION 1: COMPROMISD AFECTIVG M & 5] &1 0] ]
1. | M= sentirla muy Tellz de pasar el resio de ml camera en 2sta organizacion. 3 3 .t:
2. | Enrealidad, slenio como sl 105 problemas de esta organizacion fueran 108 mios. 3 3 .t:
3. | Notengo un fuerte senfido de perienancla con esta organizachén 3 x o
4. | Nome slento emoclonalmente igado a [ organzacken. x x ]
5. | Nome slento como “parie de 1a famlllia™ en esta organizacion x x ]
€. | Esta organizacion flens un gran significado personal para mi x x ]
DIMENSION 2: COMPROMISD DE CONTINUIDAD X X X
7. | Porahora, permanecer en &5t organizackin refield 1anto necesidad como desso. 3 3 .t:
& | Serla muy dificl para mi dejar mi organizacion ahora, INclusa & §25eara hacena. 3 3 .t:
5. | Gran pare de mi vida serla a'ectada, sl decidlera dejar(a organizackin 2n 1a que frabajo ahora 3 x o
10. | Skenio que t2ngo muy pocas opclones sl conslderara dejar esta organzackan. x x ]
11. | S1no hublera Invertido tanto de mi en esta organizaclén, yo podria conskderar rabajar en ofro ILgar. x x ]
12, | Una de las consscuencias negallvas de de(ar 2813 organizacion s2ria 13 escasez oe offas allemallvas . . .
dsponinies
DIMEMSION 3: COMPROMIZD NORMATIVO X X X
13. | Mo slento ninguna ooligacion de permanecer en mi iradajo actual 3 x i
14. | Incleso sl reclblera beneficios, yo slento que dejar 13 organizacion ahora no serla lo comech. 3 x F
15. | Me sentirla culpable sl dajo mi organizacien ahora. x x ®
16. | La organizacion donde trabajo mereca mi l=akad. x x ®
17. | Mo dejaria mi organizacion ahora porque tengo U Senfido de obligacion con [35 PErE0Nas Que Ebajan . . .
conmigo.
16. | Sienio que le debo mucho a esia organizacion. x x ]




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validades: Mg Zarate Fuiz Gustave Emesto DNI: 09870134

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investdgacion)

Institucion Especialidad

Periedo formativo

Administrador - Mg. en MBA v GP Meatodologo

01 | Universidad Cesar Vallsjo -+ Temition

2015 - 2017

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral

Funcionas

Asipnade a la coordinacion de las
01 Universidad Cesar Vallejo Diocents Lima 2018 - Acmalidad | maestrias en Snanzas ¥ gesdon del
talente hurmano

02 Sodimac Fepresentante comercial Lima 2011 - 2017 Ventz a emprasas

Asistente administrativo

i 2007 -3
Jefe de produccion Lima 2007 - 2010

0z GIC

Encargado de la produccion y asistents
de gerencia

! Partinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulads.

2Relsvancia: El item 25 apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructs
3Glaridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el emunciado del Hem, es conciso, exacio y direcio

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

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Lima. 03 de noviembre de 2021



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

N Warlable 1: Estrés Laboral (EL): DIMENSIONES ! fems Fertinencla® |Relevancla Claridad Sugerenclas

DIMENRSION 1: CONTROL O DECISIONAL woe | = | we | 21t | me | =
1. | MIfrabaje requisre que aprenda COSas NUEVas. x 3 i
Z. | Mibrabajo necesia un nivel elavado de calficacion i 3 3
3. | Enmitrabajo deta s2r creativo i 3 [
4. | MIfrabaje consiste en nacer siempre Io mismo x 3 i
5. | Tengo Iberad 02 decidir cémo haces mi raoajo i 3 3
6. | Mifrabaj me permite tomar Secisionss en foama AnonNoma ® 3 i
7. | En el rabajo t2nga I3 oporiunikdad oe Nacer cosas difenentes i 3 3
§. | Tengo MMUENcla S0OrE COMOC OCUITEN |36 GO535 en mi Tabap i 3 [
5. | En &l trabajo t2ngo |2 posiblidad de desamollar mis hasllidadespersonales ® X ]

DIMEHSION 2; EXIGENCIAS DEL TRABAJD X X X
10. | Ml trabajo exige haceno rapldamanie X X X
11. | Mifrabajo exige un gran esfusrzo mantal ® X ]
12. | Enmitrabajo no g2 me plde hacer una cantidad exceshva ¥ X ]
13. | Dispanga de suficiente tiempo para hacer mi trabalo ¥ X ®
14. | No recioo pedidos contradictonios de o6 demas x X i
15. | M frabajo me obliga a concentramme durante largos periodos de tlempo ¥ X ®
16. | Mitarea es Intzrmumplda 3 menudo y 92bo finallzara mas arde ¥ X ®
17. | M frabajo es muy dinamico x X i
16. | Amenudo me retraso en mi ra0ajo ponus deoo esperar al trabalo oe 108 02mas ¥ X [

DIMENSION 3; APOYD SOCIAL X X X
18. | Ml |efe 5= preocupa por el bienesiar de los trabajadores que 25130 Dao 5U SLDErVIEon x X i
20. | Mijefe presta atencien 3 lo que digo ¥ X ®
21. | Mijefe tiene una actiud hostl o confliztva nacla mi x X i
22, | M jefe faciiia |a realizacion del rabajo ¥ X ®
23. | M |efe conslgue que |3 gente trabaje unida ¥ X ®
24. | Las personas con |as Que raoajo estan calficadas para |as tareas que realizan x X i
25. | Las personas con las que rabajo benan actitudes hostlies hacla m ¥ X [
26. | Las personas con Ias que Taoa)o s& Interesan par mi ¥ X i
27. | Las personas con |35 que trabajo son amistosas x X i
28. | L3z personas con |36 Que trabald £2 ap0yan MUTLEAMenis DA irabajar [untas ¥ X ®
28. | Las personas con Ias que trabajo faclinan |3 realizacion del rabajo x X i




H* Varlable 2: Compromiso Organizacional (CO): DIMENSIONES [ iems Partinencla’ [Ralevancia®™ | Claridad™ Sugerencias
DIMENSION 1. COMPROMISD AFECTIVD o - o o o o
1. | Me sentirla muy Teliz de pasar el resio de mi camera en 2sta organlzacion. ® 3 i
2. | Enrealidad, slenio como sl los problemas de esta organizaclion fusran los mios. :-: 3 o
3. | Motengo un fuerte seniido de pertenancla con esta organizacion :-: 3 o
4. | Mo me slento emocionaiments igado a Ia organizacken. = 3 .t:
5. | Mo me slento como “pane ge [a familia" en esta organizacion = 3 .t:
& | Esta organizacion tlens un gran significado personal para mi. x 3 [
DIMEHSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD X x X
7. | Porahora, pemmansces en esta organzacion reflefa ianto necesldad como desso. = x ]
& | Serla muy difich para mi @efar mi onganizacion anora, INclusd &l 0252ara Nacena. = x ]
5. | Gran parie de ml vida serla afectada, sl decidlera defar 13 organlzaclén en [a que frabajo ahoma. ® 3 i
10. | Siento que tengo muy pocas apclones s1considerara defar esta organizackan. :-: 3 o
11. | S1no hublera Invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria conskderar rabajar en ofro lugar. = X E
12. | Una de las consecusncias negativas de oe|ar esia organizacion serla |3 escasez de oiras allemaiivas . . .
gisponinies
DIMEHSION 3: COMPROMISO HORMATIVOD X X X
13. | Mo slento ninguna ooligacion de permanecer en mi rabajo actual x x ®
14. | Incleso sl reclolera beneficlos, yo slento que dejar 13 organizackn ahora no se7la ko comesto. x x ®
15. | Me sentirla culpabia sl dejo mil organizacin ahor. x x ®
16. | La organizacion donde trabajo merece mi leakad. ® X F
17. | Mo dejaria mi organizacidn ahora porque t2ngo un sentido de obligacion con Ias personas gue frabajan . . «
conmigo.
18. | Siento que e debo mucho 3 esia onganizacion. o 3 i




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellides v nembres del juez validador: Mg, Mufiante Eamirez, Pierina Elizabeth

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

No aplicable [ ]

DNI: 71922005

Institucion

Especialidad

Pericdo formativo

01

Universidad Cesar Vallejo

Wagister

2019 - 2020

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institcion Cargo Lugar Periodo labaral Funciones

Dipcente en diversos cursas referente a
la psicalozia

ol Universidad Alas perasnas Dgcente tiempo completo Ica 2019-actalidad pHicolog )
Bevision de tesis
Turado de tesis

- L . . . ; . . | Decents en diversos cursos referentes

02 | trniversidad Privada San Tuan Bautista Dipcente tempoe parcial Ica 2021 - acmalidad . . ) *
a la Psicologia

03

' Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulads.

2Ralevancia: El item es apropiade para represeniar al componeante o dimension especifica del constructo

IGlaridad: S enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del fem, &5 conciso, exacio v direcio
Mota: Suficiemcia, se dice suficiencia cuands s dems planteados son suficientes para medir la dimersion

< Fohsiea]

PEIGOLOGA
=L

Lima, 03 de noviembre de 2021

Firma del Experto Informante.

Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

N® Varlable 1: Estrés Laboral (EL): DIMENSIONES ! flemsa Partinencla’ |Relevancla® Clarkdad? Sugerencias

DIMENSION 1: CONTROL O DECISIONAL wo | = | mo | 21 | mo | =
1. | MItrabajo requisre Que aprenda cOSas NUEVES. .t: 3 [
2. | Mitrabajo necasia un nivel elevado de calficasion ] X [
3. | Enmitrabajo deba s2r creathvo .t: 3 [
4. | MItrabajo consiste en hacer slemaore o mismo o 3 [
5. | Tengo Ioerad g2 decidir como hacer mi Taoaj ] X [
§. | Mitrabajo me permite tomar decisiones en fdma awRenoma .t: 3 [
7. | Enelrabajo t2nga la oporiunkdad 02 Nacer cosas diferznies ] X [
§. | Tengo IMuencia s00re COMD OCUMEN 36 COS3s &N mi rabap .t: 3 [
9. | En el trabajo tengo |a poskllidad de desamollar mis haollidadespersonales E X X

DIMEHSION 2: EXIGEMCIAS DEL TRABAJD X X X
10. | Mitrabajo exige hacero Rpldamente X X X
11. | MItrabajo exigs un gran esfusrzo mental E X X
12. | Enml frabajo no 52 me plds hacer una cantidad exceshva E X F
13. | Dispongo de suficients tiempo para hacer mi raba|o i X i
14. | Mo recioo padigos contradictorios de los demas ® X ¥
15. | MI trabajo me obliga a concentrame durante largos penodos de tiempo i X i
16. | Mitarea es Intemumplda a menwdo y gebo finallzana mas tarde F ) i
17. | Mitrabajo es muy dinamizo ® X ¥
18. | A menudo me retraso en miradaj porque dedo esperar al rabalo de los demas i X i

DIMEHSION 3: APOYD S0OCIAL X X X
18. | MI|efe 52 preccupa por &l bienssiar g2 105 tra0a)adores que 25130 DEj0 SU sUDervision i X i
20. | MIJefe presta atencien a lo que dgo ® X ¥
21. | MIJefe tiene una actfud hostl o corfliziva hacla mi i X i
23 | MI)efe faciiia la realizacion del frabajo o ) i
23. | Ml |efe consigue gue 13 gente trabaje unida ® X ¥
24. | Las personas con 136 Que ra0a)o e5tan calficadas para |35 1arsas que realizan i X i
25. | Las personas con [as que rabajo tensn actitudes hostles haclam ® X ¥
2E. | Las personas con Ias que trabajo s Interesan por mi i X i
27. | Las personas con Ias que rabajo son amistosas ® X ¥
2B. | Las personas c©on 136 Que traajo S ap0yan MUlLAmenis pam trabajar untas i X i
28. | Las personas con 1as que trabajo faclinan 1a realizacion del rabajo i X i




N® Varlable 2: Compromiso Organizacional (CO): DIMENSIONES | Itemsa Pertinencla’ [Ralevancka® Clarigad” Sugerenclas
DIMENZION 1: COMPROMIS0 AFECTIVD w | = . . o -
1. | Me sentirla muy Tellz de paszar el reslo de ml camera en 2sta organizacion. 3 :-: [
2. | En realidad, slenio como sl oS problemas g2 esta organizacion Tueran 108 mios. 3 = [
3. | Notengo un fuere sentiido de pertensncia con esta organizacion 3 = [
4. | Nome siento emozionalmente ligado a I3 organizackin. 3 = [
5. | No me siento coma “pane 92 Ia famllia” en esta organizacion 3 x [
E. | Esta organizacion flens un gran signifizado persanal para mi. = = [
DIMEHSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD x x X
7. | Porahora, permansecer en esta organizacion refiea tanto necesldad como desso. 3 ® [
& | Serla muy dificl para mi dejar mi organizacion ahora, Incluso =) deseara haceno. 3 x 3
5. | Gran parte de ml vida serla afectada, sl decidlera dejar 13 organizacién en la que frabajo ahoma. 3 :-: [
10. | Sienio que tengo muy pocas opclones sl considerara defar esta organizachan. 3 = [
11. | 51 no hublera Invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria considerar irabajar en otro lugar. = = S
12, | Una de I3s consecuencias negalivas de delar esia organizacion ssria |3 escasezr de oiras allemallvas . . .
gisponioles
DIMEHSION 3: COMPROMISO HORMATIVO x x X
13. | Woslento ninguna ooligacion de permanecer en mi irabajo actual x x ¥
14. | Incleso sl recllera beneflclos, yo shento que dejar la organizackin ahora no serla ko comecto. ) ® i
15. | Me sentirla culpabie sl de2jo mi organizacian ahora. x x i
16. | La organizacion donde trabajo mersce mi lzakad. ) ® i
17. | Mo dejarla mi organizacion ahora ponjue tengo un senfido de obligacion con |35 personas gue trabajan . . .
conmigo.
18. | Skento que e debo mucho 3 e5ta onganizacion. x ® ¥




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.

Variable 1: Estrés laboral
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ | Aplicable después de corregivr [ x] No aplicable [ ]

Variable 2: Compromiso organizacional
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validader:  BENAVIDES MAYAUTE. LUCIA DNIL: 71451178
Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Perigdo formativo
0l | UNIVERSIDAD TECHNOLOGICA DEL FERETT DOCENTE 2020 - ACTUALIDAD

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacion)

Instimcion Cargo Lugar Periode laboral Funciones
p1 | UWIVERSIDAD - 2020 - . — DL E
TECHOLOGICA DEL PERU DOCENTE IcA ACTUALIDAD DOCENTE A TIEMPO COMPLETO
. CEMTE.O DE SALUD
02 | MENTAL COMUNITARIA PEICOLOGA ICA 2019- 2021 PEICOLONGA
VITALIFA
03 - . - ) - - an1E 00 CAPACTTACION Y
EMPRESA MANUELITAICA (PSICOLOGA RRHH ICA 2018 - 2020 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

! Partinencia: E| item coresponde al concepto tedrico fomulads.
?Relevancia: E| item 5 apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad; S2 entiende sin dificuiad alguna el erunciado del Bem, &5 concisa, exacio y drecio
Nota: Suficiemcia, se dice suficiencia cuando los Hems planteados son suficientes para medir la dimension : : 1
' P P Lima, 03 de noviembre de 2021

L 1

/'{

E— 'l

Firma



ANEXO 10

Consentimiento Informado

E Formulario sin titulo - Formularic X + N — X
&< > C @ docs.google.com/forms/d/1E2kI8yOcIBKH_MO_ey1ZrtUYV_sXPiJ2TXxv_eMW210/edit ® x M ° 3
i Aplicaciones U SLCP || Sistema de .. @ ESSALUD-acreditaci.. @ 2PERSONNEL I-’ Indicadores - REPO... I-’ GESTION HUMANA.. Computrabajo @ ORIGINAL » Lista de lectura

a

Secci()n 1ded

Estrés laboral y compromiso organizacional *~

Consentimiento Informado

El presente estudio es una investigacidn que busca conocer si existe una relacion entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional, y forma parte del Programa Académico de Maestria en Gestion Del Talento
Humano de la Universidad Cesar Vallejo. La participacion e informacidn brindada es confidencial, andnimay
voluntaria; asimismo, de tener alguna duda comunicarse con Igarciamor@ucvvirtual.edu.pe.

Participacion voluntaria *

S| @
2
NO
Tr
Después de la seccién 1 Ir a la siguiente seccién v
[ e |

Enlace de acceso al formulario: https://docs.google.com/forms/d/1E2kJ8yOcIJBKH MO eyl1ZrtUYV sXPiJ2TXxv eMW?2I0/edit



https://docs.google.com/forms/d/1E2kJ8yOcJBKH_M0_ey1ZrtUYV_sXPiJ2TXxv_eMW2I0/edit

@ *DATA_LEINMY sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

ANEXO 11

Base de Datos

Archiva  Editar  Wer Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHO M e~ BhLAE h B [dale
|‘1‘1 : | @ Recodificar en distintas variables = m
EOMPROMISO_NORMATIVO | & GRADO_DESICIONAL | & GRADO_EXIGENCIA | Variable numérica = Variable de salida: oo L var
1 30 TENDENCIA ALTA 3.00 @5 14.Incluso sirect... (4] D_APOYO_SOCIAL — GRADO_APOY... _ -
&5 15. Me sentiria cu... Nombre: H
2 36 TENDENCIA ALTA 2,00 & 16. La organizadi.. I
3 36 TENDENCIA BAJA 2,00 &5 17. No dejaria mi... Etiqueta: |
4 27 TEMDENCIA ALTA 3,00 § 18. Sie‘nto quele .. I
5 32 TENDENCIA ALTA 2,00 ESTRES_LABOR.. E
6 32 TENDENCIA ALTA 3.00 § g—gzg;ﬁgﬁ;“ | Camoar I
7 26 TENDENCIA BAJA 2,00 & COMPROMISO_ .
8 24 TENDENCIA ALTA 2,00 & D_COMPROMIS...
9 24 TENDENCIA ALTA 2,00 & D_COMPROMIS.. I
10 3 TENDENCIA ALTA 2,00 & D_CONPROMIS.. (Valgres antiguos y nuevos...| I
— 37 ALTA 500 &> GRADO_DESICI... — — : 3
s &) GRADO_EXIGEN... |+ @(condmon de seleccidn de caso opcional) L
12 32 TENDENCIA BAJA 2,00
13 33 ALTA 3,00 (_ Aceptar [ Pegar ||Restablecer || Cancelar || Awda | I
14 33 ALTA 3,00
15 36 ALTA 2,00
16 34 TENDENCIA ALTA 2,00
17 36 TENDENCIA BAJA 3,00
18 1 ALTA 2,00
19 32 TENDENCIA BAJA 2,00
20 26 TENDENCIA BAJA 2,00
21 28 TENDENCIA ALTA 2,00
22 37 TENDENCIA ALTA 2,00
23 33 ALTA 2,00 =
[ T — |

ista g gtos Vista e vatales
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Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe @M= BHE0F 4 BE 196
- |

E |visible: 63 de 62 variables
& P1 &> P2 & P3 & P4 & P5 & P6 & P7 & P8 & P9 & P10 &5 P11
1 3 4 3 4 4 3 3 3 3 1
2 4 3 3 4 4 1 4 3 3 3
3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 1
4 4 3 4 1 3 3 1 3 3 4
5 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1
6 4 4 4 2 3 3 0 1 3 3
7 3 3 3 4 1 1 1 1 3 1
8 3 3 4 2 3 4 3 3 4 1
9 3 3 4 2 3 4 3 3 4 1
10 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
11 4 4 4 4 4 0 4 4 4 3
12 3 4 3 4 1 1 3 0 n 1
13 4 4 3 4 1 3 4 4 4 3
14 4 4 3 4 1 3 4 4 4 3
15 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3
16 4 3 3 1 3 3 3 3 3 1
17 4 4 4 1 4 1 0 1 4 1
18 4 4 4 1 4 3 4 4 4 1
19 3 3 3 2 1 3 1 0 1 1
20 3 3 3 2 3 0 0 3 3 0
21 3 3 3 4 3 3 3 1 3 1 L
— p . . p ]
[ —— A [F
— r————— s

Vit oo, Vit cevaraies
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h F = e
SHellcxy BLEFE H BE o196
| MNombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral

1 Participacid... Cadena 2 0 Participacidn vo... Ninguno Minguno 6 = l|zquierda &5 Nominal “w Entrada -

2 AREADETR... Cadena 7 0 AREA DE TRA .. Ninguno MNinguno 7 lzquierda &5 Nominal “w Entrada

3 SEXO Cadena 9 0 GENERO Minguno MNinguno 9 lzquierda &5 Nominal “w Entrada

4 EDAD Mumérico 2 0 EDAD Minguno Minguno 12 Derecha & Escala “ Entrada

5 MODALIDA... Cadena " 0 MODALIDAD D... Minguno MNinguno " lzquierda &5 Nominal “w Entrada

6 P1 MNumérico 1 0 1. Mi trabajo re... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

7 P2 Mumérico 1 0 2. Mi trabajo ne... {0, TOTAL ... Ninguno 12 Derecha &5 Nominal “ Entrada

8 P3 MNumérico 1 0 3. En mitrabaj... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

9 P4 MNumérico 1 0 4. Mi trabajo co... {0, TOTAL ... Ninguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

10 P5 Mumérico 1 0 5. Tengo liberta... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

" P6 MNumérico 1 0 6. Mi trabajo m... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

12 P7 MNumérico 1 0 7. En el trabajo... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

13 P8 Mumerico 1 0 8. Tengo influen... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “ Entrada

14 P9 MNumérico 1 0 9. En el trabajo... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

15 P10 MNumérico 1 0 10. Mi trabajo e... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

16 P11 MNumérico 1 0 11. Mi trabajo e... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “ Entrada

17 P12 MNumérico 1 0 12. En mitraba... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

18 P13 MNumérico 1 0 13. Dispongo d... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

19 P14 MNumérico 1 0 14. Mo recibo p... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “ Entrada

20 P15 MNumérico 1 0 15. Mi trabajo ... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

21 P16 MNumérico 1 0 16. Mi tarea es ... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

22 P17 MNumérico 1 0 17. Mi trabajo e... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha &5 Nominal “ Entrada

23 P18 MNumérico 1 0 18. A menudo ... {0, TOTAL ... Minguno 12 Derecha & Escala “w Entrada

24 P19 MNumérico 1 0 19. Mi jefe se p... {0, TOTAL ... Minguno 12 = Derecha & Escala “w Entrada | il

Ar ||;|r||n KL A o LY. W 0 _ToT Al KL A0 —_r L [ BN amml S S | |>|_

Vista de datos “ Vista de variables
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B (g Resultado TENDENCIA BAJA 30 5.2 76,8 =
@ Registro TENDEMCIA ALTA 127 G4.5 1,2
= {8 Frecuencias ALTA 7 18,8 100,0
] Titulo Tatal 187 100,0
0 MNotas
[F Estadisticos
LF GRADO_DESICIO
{[] Grafico de barras GRADO_DESICIONAL
b @ Registro
o
)
k=
* ]
=
=]
o

TENDENCIA
BAJA

GRADO_DESICIONAL

TENDENCIA
ALTA

ALTA

RECCDE D EXIGENCIAS DEL TRABAJC (1 thru 14=1) (15 thru 23=2) (24 thru 28=3)

(29 thru 36=4) INTO

-
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ANEXO 12

Carta de Presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de I3 igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Aho del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Lima, 13 de diciembre de 2021
Carta P. 1628-2021-UC\V-VA-EPG-FO1/J

Lic.

CHERO MASIAS JOHN HENRY
JEFE DE GESTION HUMANA
STRACON

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GARCIA MORAN, LEINNY MELODY; identificada con
DNI N* 72373223 y con codigo de matricula N° 7002537313; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado
de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Estrés laboral y compromiso organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria —
2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la mmtuoon que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de i igacion. Nuestra di igador GARCIA MORAN, LEINNY
MELODY asume &l compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado &l mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presents, hago propiia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
as, MBA
Escuela de Posgrado
UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos |a universidad de los fFlY oo

gue quieren sallr adelante.
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in:sent X 3E ® Activo v ® & i yﬂ&‘_’:
® O m@ 8 0 & B o 1de6 ¢ >
UCV_Carta de Presentacion_Garcia Moran Leinny 8
LEINNY MELODY GARCIA MORAN <lgarciamor@ucvvirtual .edu.pe> @ 1243 (hacedhoras) Y € :

para john.chero, bce: leinnymelody

Hola John,

Como estas.

Como te comente hace unos dias, estoy llevando una maestria en la Universidad César Vallejo, y ya me han emitido la carta de presentacion de la
investigacion que estoy realizando.

Agradeceria tu amable apoyo con tu firma en el archivo en Word, es el tnico documento que se debe completar.

Una vez més, muchas gracias por tu apoyo.
Saludos cordiales,

Atte.
Leinny Garcia

2 archivos adjuntos
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