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RESUMEN
La presente investigacion se centrd en poder determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022. Metodologicamente fue de enfoque cuantitativo, tipo bésica, nivel
correlacional y disefio no experimental - transversal; con una capacidad muestral de 82
trabajadores administrativos pertenecientes al Gobierno Regional de Ayacucho, empledndose
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos
revelaron que el 62.20% de los participantes mostraron un compromiso organizacional en el
nivel bajo, mientras que el estrés laboral se ubic6 en el nivel alto con 59.79%. Sobre los
hallazgos inferenciales, la estadistica de Spearman, corrobord vinculos significativos e inversos
entre el compromiso organizacional y el estrés laboral (Rho=-0.774). Esta relacion inversa
sugiere que un mayor compromiso con la organizacion esta asociado con menores niveles de
estrés, lo cual puede implicar que mejorar el compromiso organizacional podria ser una

estrategia efectiva para reducir el estrés laboral entre el personal administrativo.

Palabras clave: compromiso organizacional, estrés laboral, compromiso afectivo, compromiso

de continuidad y compromiso normativo.



ABSTRACT
The present research focused on determining the relationship between organizational
commitment and work stress in the administrative staff of the Regional Government of
Ayacucho, 2022. Methodologically, it was of a quantitative approach, basic type, correlational
level and cross-sectional non-experimental design; with a sample capacity of 82 administrative
workers belonging to the regional government of Ayacucho, using the survey as a technique
and the questionnaire as an instrument. The descriptive results revealed that 62.20% of the
participants showed a low level of organizational commitment, while work stress was at a high
level with 59.79%. Regarding the inferential findings, Spearman’s statistic corroborated
significant and inverse links between organizational commitment and work stress (Rho = -
0.774). This inverse relationship suggests that greater commitment to the organization is
associated with lower levels of stress, which may imply that improving organizational

commitment could be an effective strategy to reduce work stress among administrative staff.

Keywords: organizational commitment, job stress, affective commitment, continuity

commitment and normative commitment.
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INTRODUCCION

La organizacion, en la situacion actual, se enfrenta a diversos desafios relacionados con
la gestion de su capital humano, entre ellos, el compromiso organizacional y el estrés laboral.
Estas dos variables son fundamentales para comprender el funcionamiento y la salud de una
organizacion, ya que tiene un impacto directo en como los empleados son productivos, cémo
se sienten con su trabajo y su bienestar.

Es asi que se busco analizar como se relacionan los constructos referidos, dos conceptos
fundamentales en el &mbito laboral. EI compromiso organizacional, que se define como la
preocupacion mutua entre el empleado y la empresa, implica un vinculo emocional y
psicoldgico que va mas alld de las obligaciones contractuales. Este concepto ha sido
cuidadosamente estudiado y se pudo demostrar que esta asociado con resultados positivos para
los trabajadores y empresas por igual (Coronado et al., 2020).

Por otro lado, el estrés laboral, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), se
refiere a las respuestas fisioldgicas que surgen debido a la presion y las demandas del trabajo.
Estas respuestas pueden manifestarse de diversas formas, como ansiedad, fatiga, irritabilidad o
dificultades relacionadas a la salud fisica y mental. El estrés laboral ocurre cuando las
exigencias laborales exceden la capacidad de hacer frente a la situacion de un individuo y no
estan alineadas con su conocimiento y habilidades, lo que puede afectar negativamente su
desempefio y bienestar (Maulik, 2018).

La conexidn entre los constructos referidos es compleja y multidimensional. Por un
lado, un elevado grado de compromiso organizacional puede actuar como un factor protector
contra el estrés laboral, ya que los empleados comprometidos pueden percibir las demandas
laborales como desafiantes en lugar de abrumadoras, lo que les permite enfrentarlas de manera

maés efectiva. Por otro lado, el estrés laboral cronico o excesivo puede socavar el compromiso
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organizacional al agotar los recursos fisicos y emocionales de los empleados, lo que dificulta
su capacidad para sostener una conexion saludable con la organizacion u entidad donde se
labora.

Tanto el compromiso organizacional y el estrés laboral son temas de real interés en el
personal administrativo de Ayacucho es importante, ya que estos trabajadores realizan un rol
crucial en la operatividad de la institucién, y su bienestar influye de forma directa en la
solvencia de los servicios que se ofrecen a la poblacion. Identificar los factores que pueden
influir en el compromiso y el estrés laboral de este grupo de trabajadores permitira implementar
medidas para promover un ambiente laboral saludable, mejorar el bienestar de los
colaboradores y elevar la eficiencia y efectividad de la empresa.

Ademas, un ambiente laboral que fomente el compromiso y reduzca el estrés contribuye
a mejorar la imagen institucional y a atraer y retener talento humano calificado. Los empleados
que perciben que su bienestar es una prioridad para la organizacion tienden a estar mas
satisfechos con su trabajo y a sentirse mas identificados con el mismo, esto ayuda a disminuir
la rotacion de empleados y los gastos relacionados con la contratacion y formacién de nuevos
trabajadores. En esencia, abordar el tema del compromiso organizacional y el estrés laboral en
trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional de Ayacucho no solo beneficia a
los colaboradores, sino que, inclusive aporta a la consumacién de los objetivos
organizacionales y al fortalecimiento de la entidad en su conjunto.

Por lo mencionado, dichos constructos son dos aspectos intrinsecamente ligados al
ambiente laboral contemporaneo, que afectan tanto a la salud emocional de los empleados,
desempefio y rendimiento de las organizaciones. Por ello, a nivel internacional, en México, las
entidades estatales como las de educacion enfrentan un desafio respecto al compromiso
organizacional 6ptimo, porque este no supera el 60%. Es importante resaltar que la dimension

de continuidad, en particular, es la que muestra el nivel mas bajo de compromiso entre los
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empleados del sistema judicial. Ello tiene consecuencias para la organizacién, incluyendo una
alta rotacion de personal, desmotivacion, falta de lealtad hacia la institucion, ya que estan
menos propensos a seguir los objetivos y lineas de la organizacién, disminucion en la
productividad, por una deficiente ejecucion de tareas (Frescas et al., 2024).

En esa linea, en Brasil, se ha identificado que a partir de aspectos organizacionales se
presenta una problematica significativa relacionada con el estrés laboral, afectando al 36.5%
de los trabajadores, quienes experimentan niveles significativos de estrés y sufrimiento
psicoldgico. Este problema impacta de manera uniforme en todas las jerarquias del personal
dentro de las organizaciones. Es crucial considerar que la percepcion del estrés esta
influenciada por diversos factores individuales, profesionales y contextuales, incluyendo
género, estado civil, nivel profesional y tiempo de servicio en el equipo laboral. Estos hallazgos
evidencian la necesidad de abordar y acrecentar las condiciones de labores para disminuir el
estrés y fomentar un ambiente laboral mas sano y productivo (Larentes, 2022).

A nivel nacional, se identificd, en relacion al estudio del grado de compromiso
organizacional de los que laboran con su lugar de trabajo, en ese sentido, se identifica que los
trabajadores perciben una especie de obligacion moral de permanecer en la entidad, esto no
deslinda de diferentes acontecimientos o eventos que pueden surgir en las actividades
cotidianas de los servidores publicos que bien pueden ser positivos como negativos, pero que
de alguna manera se encuentran vinculados al cumplimiento de normas (56%), la identificacion
hacia la institucion (50.1%) y el compromiso por mantenerse a largo plazo (41.8%) (Armes,
2021).

Sobre el estres, los diferentes aspectos y/o eventos positivos y negativos pueden ser una
carga emocional para el servidor publico, fungiendo como estresores, por ello, en Lima, en
diferentes servidores, se ha identificado un alto nivel de estrés (13.5%), seguido por

trabajadores un nivel regular (15.8%), y con un nivel bajo de estres del 33.3%. Si bien el nivel
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de estrés bajo es el de mayor porcentaje en relacion a los demas, cabe sefialar que no alcanza
ni a la mitad de la muestra, demostrando que el ambiente laboral no garantiza el buen estado
de sus colaboradores y puede tener implicancias en el desenvolvimiento del personal; asi
también, se menciona que el estrés laboral afecta de forma diferenciada segln el régimen
laboral y edad. Ante las cifras reveladas, se muestra un escenario que necesita implementar
medidas para incrementar el porcentaje de bajo estrés y reducir las otras falencias (Salazar,
2022).

En el Gobierno Regional de Ayacucho, se ha identificado una problematica
significativa relacionada con el compromiso organizacional y el estrés laboral entre el personal
administrativo. Cardenas y Ccaccro (2023) sefialan que los empleados muestran una evidente
falta de identificacion con los valores y la misién institucional, manifestandose en baja
motivacion, desapego emocional y reducida productividad. Esta situacion no solo afecta el
rendimiento individual, sino que también impacta negativamente en la cohesion del equipo y
el desempefio general de la organizacion.

Las causas de esta problematica son multifacéticas, segiin Ventura (2024). Destacan la
ausencia de reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional, deficiencias en la
comunicacion interna, y una carga de trabajo excesiva. Estos factores contribuyen a la creacion
de un ambiente laboral tenso y poco productivo, exacerbando los niveles de estrés entre los
empleados. Como consecuencia, se observan sintomas como irritabilidad, ansiedad y
dificultades para completar tareas, indicativos de un deterioro en el bienestar fisico y emocional
del personal administrativo.

De persistir esta situacion, Ventura (2024) advierte sobre las potenciales consecuencias
a nivel organizacional. Se preve un aumento en la rotacion del personal, una disminucion
significativa en la productividad y calidad del trabajo, asi como un impacto negativo en la

reputacion y efectividad del Gobierno Regional. Estas repercusiones podrian comprometer
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seriamente la capacidad de la institucion para enfrentar sus desafios y cumplir con sus
responsabilidades hacia la comunidad ayacuchana. La urgencia de abordar esta problematica
se hace evidente, requiriendo estrategias integrales que fortalezcan el compromiso
organizacional y mitiguen el estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional
de Ayacucho.

Por ende, se establecié como problema general: ¢ Cual es la relacion entre compromiso
organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022? Y como problemas especificos se puntualizé: ¢Cuél es el nivel de
compromiso organizacional en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho,
20227 ;Cual es el nivel de estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022? ;Cudl es la relacion entre compromiso afectivo y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022? ;Cual es la relacién entre
compromiso de continuidad y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno
Regional de Ayacucho, 2022? y ;Cudl es la relacion entre compromiso normativo y estrés
laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022?

Por otro lado, como objetivo general: Determinar la relacion entre compromiso
organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022 y como objetivos especificos: Determinar el nivel de compromiso
organizacional en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022;
identificar el nivel de estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022; determinar la relacion entre compromiso afectivo y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; determinar la relacion

entre compromiso de continuidad y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno
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Regional de Ayacucho, 2022 y determinar la relacion entre compromiso normativo y estrés
laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

En tanto la justificacion se ha constatado en justificacion tedrica, es decir se basé en la
aplicacion de teorias fundamentales que arrojan luz sobre el compromiso organizacional y el
estrés laboral. Especificamente, nos apoyamos en la Teoria del Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen, la cual ofrecié un marco conceptual valioso para analizar las diversas sub
categorias del compromiso en el &mbito laboral. Este enfoque permitié explorar las facetas
afectivas, de continuidad y normativas del compromiso, proporcionando una comprension mas
completa de como los empleados se relacionan y se comprometen con la organizacion.
Adicionalmente, se incorporaron teorias relacionadas con el estrés laboral, como el Modelo
Demandas-Control-Apoyo y la Teoria de las Demandas y los Recursos laborales.

Dichas teorias permitieron examinar de manera detallada los factores estresores
presentes en el entorno laboral, identificando tanto las demandas como los recursos disponibles
para los empleados. La combinacion de estas perspectivas ofrecié una vision integral de los
desafios a los que se enfrentan los laborantes del area administrativa. Al aplicar estas teorias,
se buscd no solo comprender la situacion actual, sino también proponer estrategias efectivas
para acrecentar el compromiso y mitigar el estrés en el trabajo. Este enfoque integral permitid
abordar las complejidades del entorno laboral y proporcionar recomendaciones especificas
basadas en una comprension solida de las dindmicas organizacionales y las experiencias
individuales de los empleados.

Ahora bien, como justificacion practica, la investigacion se ha centrado en una
problematica de gran importancia en el ambito laboral del Gobierno Regional de Ayacucho,
enfocandose en la identificacion y anélisis de los niveles de compromiso organizacional y
estres laboral entre los trabajadores del area administrativa. Estos dos aspectos son cruciales

para comprender la dinamica laboral y la salud emocional de los empleados en este sector
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especifico. Los resultados de esta investigacion no solo arrojaron luz sobre la situacion actual,
sino que también ofrecieron informacion valiosa que puede ser utilizada estratégicamente.
Estos hallazgos sirvieron como base para la implementacion de politicas y programas
especificos de gestion de recursos humanos (RRHH) en la organizacion.

Al comprender a fondo los niveles de compromiso y estrés laboral, la direccion estuvo
mejor equipada para disefiar intervenciones y medidas que mejoren tanto el bienestar como la
eficacia de los laborantes en el ambito administrativo. En Gltima instancia, esta investigacion
no solo contribuy6é al cuerpo de conocimientos sobre la dindmica laboral en contextos
gubernamentales, sino que también proporciond herramientas practicas para la toma de
decisiones responsables en la gestién de RRHH. Los hallazgos tuvieron un impacto positivo
significativo en la calidad de vida laboral de los empleados, promoviendo un entorno mas
saludable y productivo.

Luego como justificacion metodologica, la presente se fundamentd en la creacion y
desarrollo de instrumentos de recoleccién de datos disefiados especificamente para ambos
constructos. Dichos instrumentos no solo facilitaron el recaudo de informacion necesaria, sino
que también fueron disefiados para ser utilizados en investigaciones futuras que aborden
problematicas similares. Este enfoque aseguro la adaptabilidad y la validez de los instrumentos
en contextos diversos, promoviendo asi la continuidad y la robustez de la investigacién en el
area administrativa. Como ejemplo, este estudio radica en la innovacion y adaptabilidad de los
instrumentos de recoleccion de datos, asegurando su aplicabilidad y validez en diversos
contextos de investigacion. Este enfoque no solo fortalece la presente investigacion, sino que
también sienta las bases para investigaciones futuras en el campo administrativo.

La ventaja de este enfoque radica en la capacidad de generalizar los resultados a partir
de una muestra representativa, brindando una visién mas completa de las dindmicas entre los

constructos investigados. Asimismo, el disefio no experimental proporciono flexibilidad para
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explorar correlaciones entre variables sin manipular activamente las condiciones del entorno
laboral, lo cual fue apropiado para entender la relacion existente de manera natural. En
conjunto, esta metodologia cuantitativa y no experimental proporcioné datos cuantificables y
objetivos que respaldaron de manera sélida la finalidad de la investigacion y ofreci6 una base
firme para las futuras decisiones y acciones en la gestion de RRHH.

Por ultimo, la justificacion social, se concibe como una valiosa contribucion al
desarrollo y bienestar de los colaboradores administrativos, al profundizar en el conocimiento
de los factores que influyen en el compromiso organizacional y los niveles de estrés laboral, se
proporciond una perspectiva informada que puede traducirse en mejoras significativas para el
personal. Los hallazgos obtenidos fueron utilizados estratégicamente para disefiar e
implementar intervenciones y politicas especificas. Estas medidas se orientaron a promover un
entorno laboral saludable y satisfactorio.

El impacto potencial de estas intervenciones va mas alla de los beneficios individuales
para los empleados; también se reflejo en la eficiencia y eficacia general de la organizacion.
Un entorno laboral saludable y colaboradores comprometidos no solo aumento la satisfaccion
y retencion del personal, sino que también pudo potenciar la productividad y la calidad del
trabajo. En Gltima instancia, la investigacion aspir6 a ser un catalizador para el cambio positivo
en el &mbito laboral, generando resultados que respalden la toma de decisiones informadas y
la implementacion de politicas centradas en el bienestar de los laborantes y el éxito
organizacional a largo plazo.

A continuacion, se realizo la referencia a las hipotesis planteadas definiendo la hipétesis
general: Existe relacion significativa entre compromiso organizacional y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; en tanto como hipotesis
especificas: EIl nivel de compromiso organizacional en el personal administrativo del Gobierno

Regional de Ayacucho, 2022, es bajo; el nivel de estrés laboral en el personal administrativo
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del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022, es alto; existe relacion significativa entre
compromiso afectivo y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022; existe relacion significativa entre compromiso continuidad y estrés laboral
en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022 y existe relacion
significativa entre compromiso normativo y estrés laboral en el personal administrativo del
Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

El desarrollo de este estudio se encuentra estructurado en cuatro partes: revision
literaria, materiales y métodos, resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones. De
igual forma, se incluyen como anexos la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion,
carta de autorizacion, instrumento de recoleccion de datos, andlisis de confiabilidad del

instrumento, validez del instrumento y base de datos.
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I. REVISION DE LA LITERATURA
1.1.  Marco historico

1.1.1. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se percibe como una conexion entre la empresa y sus
empleados, y su investigacion se inicid en la década de 1960, por Howard Becker, centrandose
en la lealtad y trabajo en grupo, incrementandose con el tiempo y generando diversos modelos
para su comprension. Su analisis es intrincado y diverso, y es de atraccion para muchas
organizaciones que requieren aumentar la productividad y la eficacia, ya que ven en él un
respaldo para consumar los resultados esperados. Por lo cual, es crucial estudiarlo y entenderlo
(Coronado et al.,2020).

La gran cantidad de literatura y esquemas sobre el compromiso organizacional, y su
vinculo con una variedad de variables, lo hacen tan complejo que no esté claro como obtener
los niveles de compromiso deseados en una organizacion. Ademas, el compromiso
organizacional es atractivo para los empleados, ya que les brinda una sensacion de estabilidad
laboral y les permite percibir beneficios por su permanencia en la empresa. Esto motiva a los
trabajadores a contribuir con su desempefio para poseer beneficios a plazo extendido, lo que
también tiene ventajas para ellos, sus familias y la economia en general (Lambert et al., 2020).

A pesar de que el enfoque de la apuesta paralela se ha establecido como una teoria lider
en el compromiso organizacional, su influencia en la Escala de Meyer y Allen (1991) es
notable, siendo esta reconocida como la escala de compromiso de continuidad. Dicha escala
fue creada con el proposito de validar de manera mas efectiva el enfoque de la apuesta paralela.
En un enfoque bidimensional, desarrollado en 2007 por Cohen, el tiempo se segment6 en dos
fases: una previa al compromiso, que se refiere a la predisposicion al compromiso antes de
unirse a la organizacion, y otra posterior al compromiso, que implica el compromiso

organizacional una vez que se pertenece a la instituciéon. La esencia del compromiso se
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desglosaré en dos aspectos: compromiso instrumental y compromiso afectivo, ademés del
compromiso normativo.

Para 2012, el modelo unidimensional del compromiso, desarrollado por Klein, Molloy
y Brinsfield, concebido como un vinculo psicolégico, sugiere que es un estado mental
susceptible de cambiar con el tiempo. La voluntad implica que comprometerse es una eleccion
personal, independientemente de los factores que condujeron a ese compromiso percibido. Sin
embargo, esta definicion carece de objetivos predefinidos y, segin la medicion, involucra que
los elementos de la escala deben ser aplicables a cualquier objetivo. En sintesis, el compromiso
organizacional, investigado desde la década de 1960 por Howard Becker, ha evolucionado a lo
largo del tiempo generando diversos modelos para su comprension. Este analisis complejo y
multidimensional es crucial para las entidades que requieran acrecentar la productividad y la
eficacia (Jaiswal et al., 2020).

1.1.2. Estrés laboral

El origen del diagndstico del estrés laboral se remonta a 1926, cuando Hans Selye, un
estudiante de medicina, identifico signos comunes, como fatiga, debilidad, pérdida de apetito
y bajo peso. Esta observacion lo motivo a investigar mas a fondo, nombrando estas sefiales
fisicas como "sindrome de estar enfermo". Posteriormente, sigui6 su investigacion con ratas de
laboratorio y descubrié un incremento en las hormonas suprarrenales, lo que lo llevo a cambiar
el término por "estrés bioldgico", el cual puede ser provocado por demandas sociales. Ante la
OMS, lo definié como “la reaccion global del cuerpo ante cualquier estimulo estresante o
situacion estresante” (Buitrago et al., 2021).

En ese sentido, se comenzo a debatir sobre la definicion de estrés laboral, entendiendo
que los estimulos tanto internos como externos en las instituciones pueden causar molestia en
el empleado a nivel psiquico y fisioldgico. El estrés laboral se plantea como un conflicto de

tipo social y economico. De forma social, afecta la salud del trabajador, crucial para la
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consumacién del logro, y econémicamente, erosiona la productividad y competitividad de las
entidades en el mercado. Es esencial dar importancia a este fenébmeno, ya que su deteccion
temprana puede prevenirlo, promoviendo la buena salud psicofisiologica de los empleados y
mejorando su desempefio laboral, lo cual conduce a una mayor eficiencia, efectividad y
productividad para la organizacion (Valencia et al., 2023).

Dentro del estudio del estrés laboral, surge un término que se relaciona con la variable
de estudio, que es el burnout, el cual puede presentarse como sinénimo o anténimo, todo
depende del enfoque que se emplee. Algunas investigaciones ven el burnout como un tipo
particular de tension en trabajos de ayuda, mientras que, para otros autores, esta distincion es
clara: el estrés laboral puede tener connotaciones positivas o negativas, pero el burnout siempre
se percibe negativamente. Sin embargo, la opinién mas generalizada es que el burnout surge
como resultado del estrés laboral cronico. Méas adelante, gracias a los estudios de Christina
Maslach, se ha aceptado que el burnout estad mas relacionado con las condiciones laborales que
con las caracteristicas individuales del trabajador, y afecta a diversos profesionales. A pesar de
décadas de investigacion, el burnout ain no es ampliamente reconocido como una enfermedad
por derecho propio (Quintero et al., 2020).

Sin embargo, con la consideracion del sindrome de desgaste ocupacional por parte de
la OMS, podria haber cambios en su reconocimiento y clasificacion como trastorno mental en
el futuro. El estudio del estrés laboral, iniciado por Hans Selye en 1926, revel6 la influencia de
las demandas sociales en la salud y la productividad laboral. La deteccion temprana es vital
para prevenir este fendmeno y acrecentar el bienestar de los laborantes y la eficiencia
organizacional. Ademas, el burnout, vinculado al estres laboral, continda siendo objeto de
investigacion, subrayando la importancia de considerar las condiciones donde se labora para
su prevencion. La aceptacion del sindrome de desgaste ocupacional por parte de la OMS puede

tener implicaciones en su reconocimiento futuro como trastorno mental (Quintero et al., 2020).
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Figura 1

Mapa conceptual del marco historico

Marco
historico

Nota. Resumen del marco histérico. Fuente: Elaboracion propia.
1.2.  Sistema teorico

1.2.1. Compromiso organizacional

Teoria del Reforzamiento

También conocida como teoria del refuerzo, es una teoria psicoldgica que se centra en
coémo las repercusiones de un comportamiento erosionan la probabilidad de que se vuelva a
suscitar en el futuro. Concerniente a esta teoria, el comportamiento humano esta determinado
por sus consecuencias, es decir, las recompensas 0 castigos que resultan de ese
comportamiento. Si una conducta es recompensada, es posible que se vuelva a suscitar en el
futuro. Por otro lado, si la conducta va seguida de un castigo, es menos probable que se repita.

En el contexto del compromiso organizacional, esta teoria sugiere que el comportamiento de
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una organizacion hacia sus empleados puede influir en su nivel de compromiso con la
organizacion. Por ejemplo, si una organizacion reconoce y recompensa a los empleados por su
desempefio sobresaliente, los empleados pueden sentirse dedicados y valorados por la
organizacion (Duriez et al., 2023; Tang et al., 2019).

Teoria del intercambio psicolégico

Se centra en las expectativas mutuas entre los empleados y la organizacion y cdmo estas
expectativas afectan el compromiso organizacional. Segin esta teoria, existe un contrato
psicoldgico implicito entre los que laboran y la entidad que establece las expectativas de ambas
partes sobre lo que se espera de ellos y lo que recibirdn a cambio. Estas expectativas pueden
incluir aspectos como la seguridad laboral, el desarrollo profesional, el reconocimiento, la
compensacion y la armonia entre lo laboral y lo privado. EI compromiso organizacional se ve
influenciado por la percepcion de los empleados sobre si la organizacion estd cumpliendo con
las promesas implicitas en el contrato psicoldgico. Cuando los empleados sienten que la
organizacion esta cumpliendo sus expectativas, es mas probable que desarrollen niveles mas
altos de compromiso organizacional (Meira & Hancer, 2021).

1.2.2. Estrés laboral

Teoria de Desgaste Profesional (Burnout)

Esta teoria nos habla del agotamiento laboral como una reaccion personal ante un estrés
prolongado en el trabajo que se manifiesta gradualmente y con el tiempo puede convertirse en
una condicion cronica, generando afectaciones en la salud. Desde una perspectiva psicoldgica,
este sindrome resulta en perjuicios a nivel cognitivo, emocional y de actitud, lo que se refleja
en actitudes desfavorables hacia el trabajo, los compafieros, los clientes y el propio papel
profesional. También conocida como Burnout, describe un estado de agotamiento emocional,
cansado y sobrecargado, sin energia ni los recursos emocionales necesarios para hacer frente a

las exigencias laborales y la despersonalizacion, que implica el desarrollo de actitudes cinicas,
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distantes y negativas hacia los demas, incluidos los comparfieros de trabajo, clientes o paciente
(Edu et al., 2022).

El Burnout se considera una reaccion al estrés laboral crénico, especialmente en
entornos donde hay altas demandas emocionales y expectativas elevadas de rendimiento, con
consecuencias graves para la salud psicofisiologica de los individuos; es por ello que, la
identificacion temprana del Burnout y la instauracion de estrategias de prevencion y manejo
son importantes para resguardar la salud y el bienestar de los laborantes, asi como para
promover entornos laborales mas saludables y productivos, a fin de potenciar no solo las
capacidades organizativas de la empresa sino también cuidar y promover el desarrollo del
talento humano (Johnson, 2020).

Teoria de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa

La propuesta de Johannes Siegrist se enfoca en la relacion entre el esfuerzo dedicado al
trabajo y las recompensas obtenidas a cambio. Segun este modelo los esfuerzos pueden abarcar
aspectos como el tiempo, la energia y las destrezas requeridas para desarrollar las tareas
laborales, mientras que las recompensas pueden ser tangibles (salario, beneficios,
reconocimiento) e intangibles (seguridad laboral, oportunidades de ascenso, apoyo social). Esta
teoria consta de tres componentes: el esfuerzo, que se refiere a la carga de trabajo percibida y
la exigencia fisica y mental requerida; la recompensa, que incluye todas las formas de
compensacion y satisfaccion que los trabajadores esperan recibir; y la comparacion esfuerzo-
recompensa, donde el desequilibrio ocurre cuando los esfuerzos percibidos superan las

recompensas percibidas (Wang et al., 2023).
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Mapa conceptual de teorias
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Teoria del reforzamiento

Teoria del Intercambio Psicolégico

Las recompensas promueven la repeticion de
las conductas

El castigo inhibe la repeticion de la conducta

Los trabajadores se sienten valorados con las
recompensas

El compromiso organizacional depende de las
expectativas mutuas entre empleados y la
organizacion

Existe un contrato psicoldgico implicito que
establece lo que ambas partes esperan

Las expectativas incluyen sequridad laboral,
desarrollo profesional

Teorias

Teoria de Desgaste Profesional
(Burnout)

Teoria de Desequilibrio Esfuerzo-

El compromiso aumenta cuando los
empleados perciben que la organizacion
cumple sus expectativas.

El agotamiento laboral es una reaccién
personal ante el estrés prolongado

Puede convertirse en una condicion cronica
que afecta la salud

El Burnout genera perjuicios cognitivos,
emocionales y de actitud

Incluye agotamiento emocional, falta de
energia y despersonalizacion

Se centra en la relacion entre el esfuerzo
laboral y las recompensas obtenidas

Los esfuerzos incluyen tiempo, energia y
destrezas

Los tres componentes son: esfuerzo,
recompensa y comparacion entre ambas

El desequilibrio ocurre cuando los esfuerzos
percibidos superan las recompensas
percibidas

Nota. Resumen del sistema tedrico. Fuente: Elaboracion propia.
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1.3.  Marco conceptual

1.3.1. Compromiso organizacional

1.3.1.1. Definicion.

Se conceptualiza como el vinculo emocional y psicolégico que un empleado desarrolla
con su lugar de trabajo, trascendiendo la mera relacion laboral. Engloba la identificacion del
trabajador con los valores, metas y objetivos de la empresa, interiorizandolos hasta hacerlos
propios. Se manifiesta en una disposicion genuina para esforzarse mas alla de lo requerido,
invirtiendo tiempo y energias adicionales para contribuir al éxito de la organizacion. Los
empleados comprometidos no solo buscan superar obstaculos y encontrar soluciones
innovadoras, sino que también visualizan su carrera a largo plazo dentro de la misma empresa,
lo que resulta en una menor rotacion de personal y mayor estabilidad organizacional (Tang et
al., 2019).

Asimismo, se conceptualiza como la medida en que un colaborador se encuentra
emocional, cognitivo y conductualmente conectado con su organizacion. Esto implica que los
empleados se identifican con los objetivos y valores de la entidad, estan dispuestos a trabajar
hacia sus metas y se sienten motivados para contribuir a su éxito. Para comprender mejor este
concepto, es crucial considerar los tres tipos de compromiso: afectivo (que refleja el apego
emocional del empleado hacia la organizacion), continuo (que se refiere a la disposicién del
empleado para seguir trabajando en la organizacion en el futuro) y normativo, el cual implica
un sentido de obligacion con la organizacion (Lambert et al., 2020).

En la misma linea, juega un papel crucial en el &mbito laboral y conlleva una serie de
ventajas ya sea para los laborantes como para las entidades. Existen varias maneras en las que
el compromiso organizacional beneficia el entorno laboral. Por ejemplo, contribuye a una
mayor eficiencia, ya que los empleados comprometidos suelen estar mas motivados y

entregados a sus labores, lo que se muestra en una mejora de la productividad y calidad en sus
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proyectos y tareas. También es crucial destacar el impacto positivo en el ambiente laboral,
donde los empleados comprometidos suelen establecer relaciones méas sélidas con sus
compafieros, lo que facilita la colaboracion, el trabajo en equipo y el compafierismo en el lugar
de trabajo (Herrera y De las Heras, 2021).

1.3.1.2. Importancia del compromiso organizacional

Dicha importancia radica en varios aspectos clave. Por un lado, esté la productividad,
que se ve impulsada cuando los empleados estdn motivados para llevar a cabo sus tareas de
manera efectiva, lo que contribuye al éxito global de la organizacion. Ademas, dicho
compromiso esta estrechamente ligado a la retencién del talento, debido a que los laborantes
comprometidos son mas proclives a mantenerse en la entidad a plazo extendido, lo que a su
vez ayuda a retener el talento y reducir los costos vinculados con la contratacién y adecuacion
de nuevos colaboradores. Este compromiso también puede tener un impacto considerable en el
desempefio global de la corporacion. Los equipos y departamentos con altos niveles de
compromiso suelen ser méas eficientes, innovadores y enfocados en alcanzar los objetivos
organizacionales (Stewart et al., 2020).

1.3.1.3. Dimensiones de compromiso organizacional

Para evaluar adecuadamente esta variable se considerd lo mencionado por Sajami y
Gonzales (2022) y Soto et al., (2021), quienes postulan tres aspectos importantes para esta
variable: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, mismos
que son definidos de la siguiente manera:

a. Compromiso afectivo

Conceptualizado como el apego emocional que un colaborador desarrolla hacia la
organizacion donde trabaja, siendo una fuerza interna que crea una identificacion profunda del
individuo con la entidad. Este vinculo influye en su nivel de compromiso y se manifiesta en su

deseo de involucrarse de forma activa en las decisiones de la entidad, asi como en como la
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experiencia laboral del empleado se alinea con la misién y vision de la organizacion (Atencio
et al., 2020).

- Comprensién de los problemas. Se refiere a la habilidad de los integrantes de una
organizacion para comprender y resolver de manera efectiva los problemas que enfrenta
la organizacion, ya sea en su totalidad o en sus distintas areas de funcionamiento. Esto
implica identificar los desafios, evaluar como afecta a la organizacion y encontrar
soluciones apropiadas (Archibald, 2020)

- Retencion de saberes. Es el proceso mediante el cual una organizacion retiene y
transfiere conocimiento y experiencia a sus empleados clave o expertos a lo largo del
tiempo, siendo crucial para garantizar la continuidad y la eficacia operativa de la
organizacion, especialmente cuando los empleados con habilidades y conocimientos
especificos se jubilan, dejan la organizacion o cambian de roles (Enakrire y Smuts,
2023).

- Capacidad. Se trata de la capacidad de una entidad para establecer un ambiente laboral
que estimule e impulse la implicacion de sus trabajadores. Esto implica una variedad
de elementos, como un liderazgo eficaz, una comunicacion abierta, una cultura
organizacional positiva, el desarrollo tanto profesional como personal, asi como una
gestion de RRHH que reconoce y aprecia las contribuciones de los empleados (Anchelia
etal., 2021).

- Eficiencia. Se describe como la habilidad de una entidad para consumar sus metas y
alcanzar sus obligaciones de manera eficiente, utilizando de forma 6ptima los recursos
disponibles, como el tiempo, el dinero, el personal y los materiales. Cuando los
trabajadores estan familiarizados con sus labores y con los objetivos de la entidad,
suelen desempefiarse de forma mas efectiva y hacer uso de los recursos de forma

eficiente y controlada (Burches y Burches, 2020).
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- Motivacion. Se refiere al impulso interno que motiva a los empleados a comportarse de
cierta manera, buscar metas y esforzarse por alcanzar el éxito en su trabajo dentro de
una organizacion. Este compromiso esté intimamente ligado a la motivacion, ya que los
empleados comprometidos suelen estar muy motivados en su desempefio laboral
(Schunk y DiBenedetto, 2020).

- Resultados esperados. Son los logros o efectos que una organizacion anticipa o espera
alcanzar como resultado de fomentar y mantener altos niveles de compromiso entre sus
empleados. Estos resultados pueden variar dependiendo de los objetivos especificos de
la organizacion, pero generalmente incluyen aspectos como la mejora del desempefio
laboral, reduccion del ausentismo, mayor retencion de talento y mejora del clima laboral
(Suhardi et al., 2020).

b. Compromiso de continuidad

Entendido como la percepcidén que posee el empleado sobre los costos financieros,
tangibles y psicoldgicos que conllevaria dejar la organizacion y buscar otro trabajo. Esta
percepcion surge del sentimiento de estar comprometido con la empresa, ademas de la
inversion de tiempo, dinero y sacrificio que ha realizado en ella. Por tanto, dejar la organizacién
significaria perder mucho para el laborante. Antes de ejecutar la decision de marcharse, el
empleado espera mejorar sus oportunidades externas (Atencio et al., 2020).

- Realizacion de labores. Se describe como la accion de realizar de manera constante y
eficaz las responsabilidades y trabajos asignados en una organizacion. El propdsito es
asegurar la continuidad de las operaciones y la consumacion de los objetivos a largo
plazo de la entidad (Aktar, 2022).

- Apoyo a los demas. Es la disposicion y accion de los empleados para ayudar y respaldar

a sus colegas, equipos de trabajo o la organizacion en su conjunto con la finalidad de
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asegurar la continuidad operacional y el éxito a largo plazo, incluso en situaciones
desafiantes o cambiantes (Hatteberg, 2021).

Amabilidad. Se refiere a la disposicion y accion de los empleados para demostrar
consideracién, empatia y respeto hacia sus compafieros de trabajo, superiores,
subordinados y otros miembros de la organizacién. El objetivo es fortalecer los vinculos
laborales y fomentar un ambiente laboral positivo y colaborativo que contribuya a la
continuidad de las operaciones y al éxito a largo plazo de la organizacién (Putranto et
al., 2021).

Facilidad de funciones. Se trata de la habilidad de los trabajadores para desempefiar
sus responsabilidades y tareas asignadas de manera eficaz y eficiente, incluso cuando
se enfrenta a situaciones dificiles o desafiantes. El objetivo es asegurar la continuidad
de las operaciones y el éxito a plazo extendido de la entidad (Alcéazar, 2020).
Disposicién. Se describe como la mentalidad y predisposicion de los colaboradores
hacia quedarse en la entidad y participar de forma sustancial en su funcionamiento y
éxito a largo plazo, incluso cuando se enfrentan a situaciones dificiles o cambiantes
(Nahak y Ellitan, 2022).

c. Compromiso normativo

Entendido como el grado en que un individuo se siente moralmente obligada a

permanecer en la organizacion. Esta obligacién implica una presién ética en la que el individuo

reflexiona sobre si dejar la institucion seria lo correcto tanto para él como para la organizacion.

La decision se fundamenta en lo que se considera moralmente adecuado, mas alla de los deseos

personales (Atencio et al., 2020).

- Grado de conocimiento. Es el nivel de comprension y conciencia que tienen los

laborantes sobre las normas, politicas, procedimientos y valores de la entidad, asi como
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sobre las expectativas y responsabilidades asociadas con su rol dentro de la misma
(Elayan et al., 2023).

Necesidad de apoyo. Se refiere a la demanda o requerimiento que sienten los empleados
de recibir respaldo, asistencia o ayuda por parte de la organizacién para cumplir con las
expectativas, normas o responsabilidades asociadas con su rol dentro de la misma
(Angellika y Masman, 2023).

Uso eficiente de recursos. Es la capacidad de los colaboradores y la organizacion en su
conjunto para utilizar los recursos disponibles de manera efectiva y responsable, de
acuerdo con las normas, politicas y valores de la organizacion (Krajcsék, 2020).
Resolucién oportuna. Se trata de detectar problemas en una etapa temprana, mantener
una comunicacion abierta y transparente, colaborar con colegas y superiores para
encontrar soluciones, y tomar decisiones que estén en linea con los valores y objetivos
de la organizacion. Los empleados comprometidos normativamente comprenden la
importancia de abordar los problemas rapidamente, ya que esto ayuda a mantener la
estabilidad y la eficacia operativa de la organizacion (Kipman et al., 2022).

Labores extras. Se refieren a las responsabilidades, tareas o actividades extras que los
empleados eligen realizar mas alla de lo que se les requiere en su descripcion de puesto
o funcién especifica dentro de la organizacién. Esto puede incluir trabajar horas
adicionales para finalizar proyectos importantes, participar en iniciativas de
voluntariado corporativo, asumir funciones de liderazgo en equipos de trabajo o0 comités
internos, o buscar oportunidades de aprendizaje autodidacta para adquirir habilidades

relevantes para su trabajo (Narisada et al., 2021).
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Figura 3
Mapa conceptual de dimensiones de compromiso organizacional
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Nota. Resumen de la variable compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

1.3.2. Estrés laboral

1.3.2.1. Definicion.

El estrés laboral es una respuesta compleja del organismo que surge cuando un
trabajador se enfrenta a demandas profesionales que sobrepasan su capacidad percibida para
manejarlas eficazmente. Este fendmeno se manifiesta a través de una amplia gama de
reacciones tanto fisicas como emocionales, que pueden incluir sensaciones de ansiedad
persistente, irritabilidad frecuente, agotamiento crénico y una notable disminucion en la
capacidad de concentracion. A nivel psicologico, puede conducir a una disminucion de la
autoestima, sentimientos de incompetencia y, en casos severos, al desarrollo de cuadros

depresivos. Este estado no solo compromete el bienestar y la calidad de vida del individuo,
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sino que también puede afectar negativamente su desempefio laboral, las relaciones
interpersonales en el trabajo (Charuplakkal y Kumaramkandath, 2021).

Ademas, abarca la reaccion fisica, emocional y mental que una persona experimenta
cuando las exigencias del trabajo exceden sus habilidades, recursos o capacidad para hacerles
frente. Este fendmeno puede tener diversas causas, como plazos ajustados, una carga de trabajo
abrumadora, falta de control sobre las tareas, conflictos interpersonales, entre otros factores.
Algunas de sus causas pueden incluir presion por cumplir con plazos, falta de apoyo o recursos,
conflictos interpersonales o inseguridad laboral, 1o que puede manifestarse en una variedad de
sintomas, desde problemas fisicos como dolores de cabeza, tensiébn muscular, fatiga y
trastornos gastrointestinales. hasta sintomas emocionales y mentales como ansiedad,
irritabilidad, cambios de humor, dificultad para concentrarse, desmotivacién y desesperanza, e
incluso depresion (Pandey, 2020; Charuplakkal y Kumaramkandath, 2021).

El estrés laboral puede tener tanto factores individuales como factores relacionados con
la estructura socio-laboral. Los factores individuales incluyen las caracteristicas personales, la
capacidad de afrontamiento, las habilidades para manejar el estrés, la personalidad, las
experiencias previas, entre otros. Algunas personas pueden manejar mejor el estrés que otras
debido a diferencias individuales en la forma en que perciben y responden a las demandas
laborales. Y en relacion con los factores socio-laborales, estos se refieren a las condiciones y
el entorno de trabajo que pueden contribuir al estrés de manera mas amplia. Un entorno laboral
con plazos ajustados, carencia de respaldo, conflictos interpersonales, inseguridad laboral o
puede causar estrés, sin importar sus caracteristicas individuales (Davies, 2022).

1.3.2.2. Importancia de la evaluacion del estrés laboral.

La investigacion sobre el estrés laboral es fundamental debido a su impacto en la salud
y el bienestar de los trabajadores. Como se ha mencionado, el estrés laboral puede tener efectos

negativos en la salud fisica y mental de los empleados, incluyendo problemas como la ansiedad,
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la depresion, enfermedades cardiovasculares y trastornos musculo esqueléticos. Comprender
las causas y consecuencias del estrés laboral es esencial para proteger la salud y el bienestar de
los empleados. Ademaés, es importante estudiar su impacto en el rendimiento laboral, ya que
puede afectar la productividad, la calidad del trabajo y la satisfaccion laboral. Analizar los
efectos del estrés laboral permite a las organizaciones identificar areas probleméticas y tomar
para mejorar el desempefio y la eficiencia en el trabajo (Suwoko et al., 2024).

Asimismo, se deben considerar los costos econémicos asociados al estrés laboral, ya
que puede generar gastos significativos para las organizaciones debido al ausentismo, la
rotacion de personal, los gastos médicos y la disminucién de la productividad. Comprender el
estrés laboral ayuda a las empresas a implementar estrategias preventivas que pueden reducir
estos costos, lo que contribuye a una responsabilidad social corporativa. Las empresas tienen
la responsabilidad de proporcionar un ambiente laboral seguro y saludable para sus empleados,
y estudiar el estrés laboral y tomar medidas para abordarlo es parte de esta responsabilidad
social corporativa (Nihayati et al., 2021).

1.3.2.3. Dimensiones del estrés laboral

Para evaluar este constructo, se tomo en cuenta lo mencionado por Hernandez et al.
(2020) y Rojas et al. (2021) quienes sostienen que este constructo posee cuatros aspectos
importantes: estresores de ambiente fisico, demandas del propio trabajo, contenidos del trabajo
y caracteristicas de las tareas y relaciones interpersonales grupales; mismos que son definidos
de la siguiente manera:

a. Estresores de ambiente fisico

Se refieren a elementos o circunstancias presentes en el entorno fisico de trabajo que
pueden desencadenar o contribuir al estrés experimentado por los empleados. Estos factores
estresantes pueden variar segun el lugar de trabajo y las caracteristicas especificas del entorno

fisico, pero generalmente incluyen aspectos como: condiciones laborales poco saludables,
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disefio ergondmico, espacios de trabajo congestionados o mal distribuidos, y falta de
comodidades o servicios adecuados. Por consiguiente, resulta fundamental que las
organizaciones identifiquen y aborden estos factores estresantes para crear un entorno fisico
més saludable y propicio para el bienestar de los empleados. De esta manera, se podria
contribuir a la reduccién del estrés laboral y la mejora de la satisfaccion y el desempefio de los
trabajadores (Jiang et al., 2021).

- Baja iluminacion. Se hace referencia a la falta de iluminacién adecuada en el lugar de
trabajo, lo cual puede ser un factor contribuyente al estrés laboral y tener efectos
negativos en la salud y el bienestar de los empleados. Una iluminacién insuficiente
puede ocasionar diversos problemas, como fatiga visual, disminucion en la
productividad, aumento del estrés y repercusiones en el estado de animo de los
trabajadores (Jiang et al., 2021).

- Temperatura del ambiente. Es el nivel de calor o frio presente en el entorno de trabajo,
y de ser inadecuada puede ser un estresor de ambiente fisico si esta por encima o por
debajo del rango de confort para la mayoria de las personas. Un ambiente demasiado
caluroso puede causar incomodidad, sudoracion excesiva, fatiga y dificultad para
concentrarse, mientras que un ambiente demasiado frio puede causar sensaciéon de
entumecimiento, rigidez muscular y distraccion (Jiang et al., 2021).

- Ruido. Se refiere al nivel de sonido presente en el entorno de trabajo, el cual puede ser
un estresor significativo si es excesivo o perturbador. El ruido constante o repentino
puede interferir con la concentracion, dificultar la comunicacion, aumentar la fatiga y
provocar irritabilidad y estrés en los empleados. Esto puede ser especialmente
problematico en entornos de trabajo como fabricas, oficinas abiertas o areas cercanas a

equipos ruidosos (Jiang et al., 2021).
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- Limpieza. Se refiere al nivel de higiene y orden presentes en el entorno de trabajo. Un
ambiente de trabajo sucio, desordenado o mal mantenido puede ser un estresor de
ambiente fisico, ya que puede provocar sentimientos de incomodidad, ansiedad y
malestar en los empleados. Ademas, la falta de limpieza puede aumentar el riesgo de
enfermedades y lesiones, asi como contribuir a una mala imagen de la empresa (Jiang
etal., 2021).

b. Demandas del propio trabajo

Se trata de las presiones, cargas y responsabilidades asociadas con las tareas y funciones
que los empleados deben llevar a cabo en el entorno laboral. Estas exigencias pueden
presentarse de diversas maneras e incluir aspectos como una alta carga de trabajo, plazos de
entrega ajustados, complejidad en las tareas, falta de claridad en las expectativas y situaciones
sociales dificiles. Las demandas inherentes al trabajo son elementos que generan presion y
tension en los empleados mientras cumplen con sus responsabilidades laborales, y si no se
gestionan adecuadamente, pueden contribuir significativamente al estrés laboral. Esto puede
tener efectos negativos en el bienestar y la salud mental de los empleados, asi como en su
rendimiento y satisfaccion laboral (Komlenac et al., 2022).

- Realizacion de horas extras. Hace referencia al tiempo adicional que un empleado
dedica a sus responsabilidades laborales méas alla de su horario regular de trabajo
establecido por la organizacion. Esto puede implicar trabajar antes o después de las
horas habituales de trabajo, asi como trabajar durante dias libres o festivos (Yu y Leka,
2022).

- Apoyo en labores de compafieros. Se describe como la colaboracion y apoyo mutuo
entre empleados para hacer frente a las responsabilidades y demandas laborales. Esto
implica ayudar a los comparieros a completar tareas, superar obstaculos o resolver

problemas relacionados con sus funciones laborales (Dutta y Rangnekar, 2023).
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- Riesgos en la labor. Se refiere a los posibles peligros 0 amenazas para la salud,
seguridad o bienestar de los empleados que surgen debido a las responsabilidades
laborales que deben cumplir. Estos riesgos pueden ser diversos segun el tipo de trabajo
y el entorno laboral, e incluyen riesgos fisicos, ergondmicos, psicosociales, bioldgicos
y quimicos (Guerrero, 2022).

c. Contenidos del trabajo y caracteristicas de las tareas

Se refieren a los aspectos especificos de las responsabilidades laborales y las funciones
que los empleados deben realizar en su trabajo. Esto incluye la naturaleza de las tareas, como
su complejidad, variedad y demanda cognitiva, asi como también la autonomia y control que
los empleados tienen sobre su trabajo. Estos aspectos pueden influir en la percepcion de los
empleados sobre su carga laboral y su capacidad para manejarla, lo que a su vez puede afectar
su nivel de estrés. Por ejemplo, las tareas repetitivas, monétonas o de alta presion pueden
contribuir al estrés laboral, mientras que las tareas desafiantes pero controlables pueden
promover un ambiente laboral méas saludable (Samasonok et al., 2023).

- Capacitacion. Se trata del proceso mediante el cual se proporciona a los empleados de
las habilidades, conocimientos y recursos requeridos para desempefiar sus funciones
laborales y hacer frente a los aspectos estresantes de su trabajo. La capacitacion puede
incluir el desarrollo de habilidades técnicas y profesionales, el aprendizaje de
procedimientos operativos, el dominio de tecnologias especificas, la mejora de la
comunicacion interpersonal y el fortalecimiento de las habilidades para resolver
problemas (Kim et al., 2021).

- Control. Se refiere al grado de autonomia y autoridad que tienen los empleados sobre
como realizan sus tareas y como manejan su entorno laboral. Un alto nivel de control
implica que los empleados tienen la capacidad de tomar decisiones sobre como abordar

sus responsabilidades y pueden influir en su ambiente laboral. Por otro lado, un bajo
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nivel de control significa que los empleados tienen limitaciones en su capacidad para
tomar decisiones y pueden sentirse mas restringidos en su trabajo (Kim et al., 2021).
Materiales. Se refiere a los elementos esenciales para llevar a cabo las labores laborales,
a empaquetar equipos, tecnologia, suministros y cualquier otro recurso material
necesario para completar las responsabilidades laborales de forma efectiva. La
disponibilidad y accesibilidad de estos elementos pueden impactar en el estrés laboral.
La ausencia de acceso a los recursos adecuados o su funcionamiento deficiente puede
complicar la ejecucion de las tareas, incrementar la frustracion de los empleados y
contribuir al estrés laboral (Kim et al., 2021).

Claridad de funciones. Este término se refiere a la comprension clara y precisa que
tienen los empleados sobre sus responsabilidades y expectativas laborales. Una falta de
claridad en cuanto a las funciones y roles puede generar confusion, ambigliedad y
ansiedad entre los empleados, lo que contribuye al estrés laboral. Por otro lado, una
comprensidn clara y bien definida de las funciones puede proporcionar a los empleados
un sentido de proposito y direccién en su trabajo, lo que puede ayudar a reducir el estrés
y mejorar el desempefio laboral (Kim et al., 2021).

d. Relaciones interpersonales grupales

Se describe como la calidad y naturaleza de las interacciones entre los integrantes de

un grupo o equipo de trabajo en el &mbito laboral, y como estas relaciones pueden afectar los

niveles de estrés que experimentan los empleados. En este sentido, las relaciones

interpersonales dentro del grupo pueden incidir en el nivel de estrés laboral de diversas formas,

como a través del apoyo social, la resolucion de conflictos, el ambiente laboral y la

comunicacion eficaz (Agata, 2022).

- Relacion con comparieros. Se describe como la calidad de las interacciones y

relaciones que un trabajador establece con sus compafieros en el ambiente laboral. Una
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relacion positiva con los colegas implica colaboracion, apoyo reciproco, camaraderia y
comunicacion efectiva entre los miembros del equipo. Estas relaciones pueden afectar
la satisfaccion laboral, el sentido de pertenencia y el bienestar emocional de los
empleados, asi como la eficacia del trabajo en equipo y la productividad general del
grupo (Agata, 2022)..

Relacion con los superiores. Se refiere a la calidad de la relacién entre un empleado y
sus superiores o gerentes en el entorno laboral. Una relacion efectiva con los superiores
se define por la confianza, el respeto mutuo, la comunicacion abierta, la
retroalimentacion constructiva y el respaldo en el crecimiento profesional. Estas
relaciones tienen impacto en el ambiente laboral, la motivacién de los empleados, la
percepcion de equidad organizacional y la efectividad del liderazgo en la empresa
(Agata, 2022)..

Trabajo en equipo. Se refiere a la sinergia y la colaboracion entre los integrantes de un
equipo o grupo de trabajo para alcanzar metas compartidas. El trabajo en equipo implica
la combinacién de habilidades, conocimientos y recursos individuales para resolver
problemas, tomar decisiones y llevar a cabo tareas de manera efectiva y eficiente. La
fortaleza de las relaciones interpersonales en el grupo es crucial para el éxito del trabajo
en equipo, ya que facilita la comunicacion, la coordinacion, la confianza y la cohesion
dentro del equipo, lo que contribuye a alcanzar los objetivos y obtener resultados

exitosos (Agata, 2022).
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Figura 4

Mapa conceptual de dimensiones de compromiso organizacional
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Nota. Resumen de la variable estrés laboral. Fuente: Elaboracion propia.
1.4.  Marco referencial

1.4.1. Antecedentes internacionales

Nathania et al. (2023) Ilevaron a cabo un estudio en Indonesia, titulado El efecto del
entorno laboral y el equilibrio entre vida laboral y personal en la satisfaccion laboral: el estrés
laboral como mediador, con el objetivo de identificar cdmo el entorno laboral y el equilibrio
entre trabajo y vida personal afectan la satisfaccion laboral, considerando el estrés como un
mediador. Este estudio explicativo se realizé entre octubre y noviembre de 2022, utilizando un
enfoque cuantitativo con un cuestionario aplicado a una muestra intencional de 206
participantes (80 hombres y 126 mujeres) de entre 20 y 35 afios. Los hallazgos mostraron que
tanto el entorno laboral como el equilibrio trabajo-vida tienen un efecto negativo y significativo
sobre el estrés laboral, pero positivo y significativo sobre la satisfaccion laboral. Ademas, se

evidencid que el estrés laboral tiene una relacion negativa significativa con la satisfaccion
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laboral cuando actia como mediador, subrayando la importancia de gestionar adecuadamente
el estrés para mejorar la satisfaccion de los empleados.

Nufiez et al. (2023) en su articulo desarrollado en Meéxico titulado Burnout y
compromiso antes y en el confinamiento del COVID-19, tuvieron como propdsito comparar el
burnout y el compromiso afectivo en trabajadores de una universidad publica, (n=111) y
durante (n=125) la pandemia por COVID-19, asi como analizar la asociacion entre estas
variables. Los hallazgos indicaron un incremento tanto en el agotamiento como en el
compromiso afectivo durante la pandemia. Adicionalmente, se encontré que la eficacia
profesional tuvo una influencia significativa y negativa en el compromiso afectivo (Q2 =.095).
En conclusidn, se aporta evidencia significativa sobre el impacto de la pandemia por COVID-
19 en el ambito laboral universitario del noroeste de México, con un incremento tanto en el
burnout como en el compromiso afectivo durante la crisis sanitaria, lo que sugiere una compleja
dinamica psicoldgica entre los trabajadores.

Jiang et al. (2020) en su estudio realizado en China, titulado Factores estresantes,
compromiso laboral y compromiso afectivo entre los funcionarios publicos chinos, la finalidad
fue examinar como los estresores de desafio se relacionan con el compromiso afectivo a través
del engagement laboral, y como este efecto es moderado por las autoevaluaciones centrales y
el apoyo organizacional percibido. EI método responde al enfoque cuantitativo, predictivo y no
experimental con una muestra de 226 participantes. Los hallazgos revelan que los estresores
de desafio tienen un efecto positivo significativo sobre el engagement laboral, el cual a su vez
influye positivamente en el compromiso afectivo. ElI compromiso laboral medio
significativamente la relacion entre los estresores de desafio y el compromiso afectivo (f =
0.45, p < 0.01). Las conclusiones sugieren que los estresores de desafio, cuando se apoyan
adecuadamente con recursos organizacionales y una percepcion positiva de las propias

capacidades, pueden fomentar un mayor compromiso afectivo entre los empleados publicos.
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Suérez et al. (2020) llevo a cabo un estudio realizado en Nicaragua titulado Estrés
laboral y su relacion con las condiciones de trabajo, con el propoésito de determinar el nivel de
estrés laboral y explorar su relacién con las condiciones laborales de los empleados. La
investigacion se realizé utilizando un enfoque mixto, concluyente explicativo, que combind
entrevistas y encuestas aplicadas a una muestra de 20 colaboradores. Los hallazgos revelaron
que el 55% de los participantes experimentaron estrés siempre o casi siempre, mientras que el
45% lo experimento en algunas ocasiones. Se observo que el 95% de los sintomas de estrés
reportados eran de naturaleza fisica, destacando la presencia frecuente de jaquecas y dolores
de cabeza. Ademaés, las condiciones laborales como la limpieza del area, la iluminacion y el
ruido no parecen ser factores determinantes en el estrés laboral segln los resultados de la
investigacion; los hallazgos subrayan la importancia de entender la naturaleza del estrés laboral
y sus implicaciones en el bienestar de los empleados.

Figura §

Mapa conceptual de los trabajos previos internacionales
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La mayoria de los empleados
experimentaron estrés

Presencia de sintomas fisicos
(Suarez et al., 2020). como dolores de cabeza.

Se debe cuidar las condiciones
laborales de limpieza

Nota. Resumen de antecedentes internacionales. Fuente: Elaboracion propia.
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1.4.2. Antecedentes nacionales

Castillo et al., (2022) en su articulo realizado en laregion La Libertad titulado Sindrome
de Burnout y compromiso organizacional en un hospital publico — Perd, el propoésito fue
examinar la asociacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional en un
hospital pablico. Empleando un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, se evalu6 a
153 trabajadores de salud. Los hallazgos mostraron que el 77% de los participantes presentaron
un nivel alto de Burnout, 21% un nivel medio y 2% un nivel bajo. En cuanto al compromiso
organizacional, el 23% de los trabajadores evidenciaron un nivel bajo, 66% medio y 11% alto.
El andlisis estadistico arroj6 un coeficiente de correlacion rho=-0.135 y un valor de
significancia p=0.007 (p<0.05), indicando una relacion inversa y débil pero significativa entre
el Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional. En conclusion, se determind que
existe una correlacion inversa significativa, aunque débil, entre ambos fendmenos.

Murayari y Amasiften (2022) en su articulo realizado en la region San Martin Calidad
de vida laboral y compromiso organizacional en un Institucion Publica - peruana 2022,
tuvieron por finalidad determinar la relacién entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional en el ambito de la administracion publica. Se empleé una metodologia
cuantitativa, transversal, correlacional y una muestra de 100 participantes. Los hallazgos,
revelaron una asociacion estadisticamente significativa de intensidad media y direccion
positiva (p = 0.330, p < 0.05) entre ambos constructos. Se concluye que existe una vinculacién
sustancial entre la calidad de vida laboral experimentada por los funcionarios y su nivel de
compromiso hacia la organizacion. El cual sugiere que las entidades publicas, al aspirar al
cumplimiento de sus objetivos estratégicos, deben priorizar la implementacion de politicas y
practicas que fomenten un entorno laboral de alta calidad, como estrategia para potenciar el

compromiso de su capital humano.
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Canales y Quesquén (2021) llevaron a cabo un estudio en Lima titulado Compromiso
Organizacional y Estrés Laboral en el Personal Administrativo de una Entidad Publica de
Lima Metropolitana, 2020, con el objetivo de determinar la evaluacion entre estas variables.
La metodologia responde al enfoque cuantitativo, descriptico y no experimental, con un tamafio
de muestra de 130 trabajadores administrativos. Los hallazgos obtenidos del proceso de
recoleccion y analisis de datos revelaron que el 55.7% de los colaboradores administrativos
mostraron un compromiso organizacional en un nivel medio, mientras que el 25.2% indicaron
un nivel bajo y el 19.1% manifestaron un alto nivel de compromiso. En consecuencia, se
concluye que existe una diversidad en la percepcion del compromiso entre los colaboradores
administrativos, lo cual puede tener implicaciones significativas en la gestion de RRHH y en
el disefio de estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional de
forma integral.

Carrasco (2021) realiz6 un estudio realizado en lima titulado Estrés laboral en los
trabajadores administrativos nombrados y contratados de un hospital del distrito de Pueblo
Libre - Lima, 2021, con el propoésito de determinar el nivel diferenciado de estrés en
trabajadores administrativos. La metodologia utilizada fue de tipo comparativo, con un disefio
no experimental y transversal, que incluyé a 201 empleados del area mencionada,
seleccionados mediante muestreo no probabilistico. A través del instrumento aplicado, se
analizo el nivel de estrés en relacion con el estado de trabajador contratado o nombrado, y los
resultados indicaron que el personal contratado experimentaba niveles mas altos de estrés en
comparacion con el personal nombrado. En conclusion, se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en el régimen de contrato, lo que sugiere la existencia de
condiciones organizacionales que influyen en los niveles diferenciados de estrés entre los

colaboradores administrativos.
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Figura 6

Mapa conceptual de los trabajos previos nacionales

Un alto nivel de Burnout se
correlaciona con un bajo
compromiso organizacional

Existe necesidad de
intervenciones para reducir el
(Castillo et al,, 2022) estrés

La salud precaria puede afectar
el compromiso

La calidad de vida en el trabajo
esta ligada a un mayor
compromiso organizacional

La mejora de politicas puede

; - mejorar las condiciones
(Murayari y Amasiften, 2022) laborales

Es crucial fomentar un entorno
de trabajo mas comprometido

El compromiso organizacional
Antecedentes varia significativamente entre
nacionales los empleados

Hay necesidad de estrategias

personalizadas para mejorar la
NESREEISRREG ) <atitaccion laboral

Hay necesidad de estrategias

personalizadas para mejorar el
rendimiento laboral

Los empleados contratados
experimentan niveles de estrés
mas altos

Hay condiciones laborales
especificas para cada tipo de
(Carrasco, 2021) contrato deben ser abordadas

Es crucial reducir el estrés y
mejorar la calidad de vida
Laboral

Nota. Resumen de antecedentes nacionales. Fuente: Elaboracién propia.

1.4.3. Antecedentes locales

Véasquez y Reinaga (2023) en su trabajo realizado en Ayacucho titulado Estrés laboral
y su influencia en el desempefio de los colaboradores administrativos de la Direccion Regional
de Salud Ayacucho, 2019, se propusieron evaluar la influencia del estrés laboral en el

desempefio de los colaboradores administrativos. Utilizando un enfoque cuantitativo,
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descriptico, no experimental transversal y una muestra de 164 trabajadores. Los hallazgos
revelan una prevalencia de estrés laboral medio (49.39%) y un desempefio laboral
predominantemente medio (51.83%). El anélisis inferencial, confirmé una influencia
estadisticamente significativa e inversa del estrés sobre el desempefio (B1 = -0.564, p = 0.00).
Se concluye que la mitigacion del estrés laboral podria conducir a una optimizacion del
rendimiento profesional, proporcionando asi una base empirica para el desarrollo de estrategias
organizacionales orientadas a la gestion del estrés y la mejora del desempefio.

Mendez (2022) en su trabajo realizado en Ayacucho titulado Andlisis de la culturay el
compromiso organizacional en los empleados del Gobierno Regional de Ayacucho — 2019. El
objetivo fue examinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de los
empleados. El estudio fue de enfoque cualitativo y cuantitativo de evaluacién en un disefio no
experimental, con una muestra de 219 empleados seleccionados de manera no aleatoria. Se
emple6 una encuesta como el principal instrumento de recoleccidn de datos, utilizando un
cuestionario tipo Likert para evaluar la percepcion de los empleados. Los hallazgos mostraron
un coeficiente de calificacion Rho de Spearman de 0.873, con un nivel de significancia de 0.00,
lo que indica una calificacion altamente significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso de los empleados en el Gobierno Regional de Ayacucho en el afio 2019. Estos
resultados resaltan la relevancia de la cultura organizacional en la promocién del compromiso
laboral entre los empleados de esta institucion.

Bautista (2020) en su estudio titulado Estrés Laboral en el Personal de Serenazgo de
la Municipalidad Provincial de Huamanga, Ayacucho 2019, con el objetivo de evaluar los
niveles de estrés en este grupo. EI método responde al enfoque cuantitativo, descriptivo y no
experimental con una muestra de 100 serenos del lugar. Los hallazgos indican que el 41% de
los serenos experimenta estrés en un nivel moderado, lo que sugiere la presencia de

manifestaciones psicosomaticas que pueden afectar su salud fisica y mental. Se identificd
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también que los serenos de edades entre 50 y 59 afios experimentan niveles altos de estrés,
mientras que aquellos de 40 a 49 afios muestran estrés en un nivel moderado, lo que sugiere
que la edad podria ser un factor de riesgo para el estrés laboral. Por Gltimo, se observara un
mayor nivel de estrés en el sexo femenino en comparacion con el masculino, segun los
resultados obtenidos en esta investigacion. En conclusion, estos resultados resaltan la alta
prevalencia de estrés laboral entre el personal de serenazgo.

Figura 7

Mapa conceptual de los trabajos previos locales
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Nota. Resumen de antecedentes locales. Fuente: Elaboracion propia.
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II. MATERIALES Y METODOS

2.1.  Enfoque, tipo y nivel de investigacion

2.1.1.Enfoque

En la presente se utiliz6 una metodologia cuantitativa, caracterizada por su estricta
objetividad y precision en la recopilacion de datos (Arispe et al., 2020). Por lo tanto, la presente
poseyd un enfoque cuantitativo debido a que la data con la que se trabajé fue numérica.

2.1.2.Tipo

La presente fue de tipo bésica, cominmente asociada a la investigacion pura, esta centrada
en la generacién de conocimiento (Arispe et al., 2020). La presente fue de tipo basica debido a que
se busco promover y acrecentar la sapiencia cientifica sobre las variables estudiados.

2.1.3.Nivel

El estudio de nivel relacional se centra en encontrar la conexion entre dos variables 0 mas,
medir con la estadistica para cuantificar la relacion significativa, con el propdsito principal de
buscar si existe asociaciones, correlaciones o diferencias significativas entre ambas, (Guevara,
2023). El nivel de investigacion fue relacional porque se buscé determinar el grado de relacion
entre las variables del estudio y con ella dar respuesta a los objetivos de estudio.
2.2. Poblacion y muestra

2.2.1.Poblacién

La poblacion hace referencia al conjunto integral de elementos o personas que poseen las
caracteristicas particulares (Arispe et al., 2020). Para este estudio se incluyo a 82 colaboradores
exclusivamente del area administrativa, es decir, aquellos que son nombrados y contratados

activamente bajo el decreto legislativo N°. 276.
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Tabla 1l
Distribucién de la poblacion
Areas N° Funciones
administrativas
., . Dirigir las politicas publicas establecidas
Gobernacion regional 3 g > P S P
por el gobierno nacional.
Coordinar las funciones para cumplir
Vice gobernacion regional 3  actividades asignadas por el gobernador
regional.
. . Hacer cumplir la normatividad de los
Gerencia general regional 3 . TR .
sistemas administrativos y funcionales.
e . Defender los derechos e intereses
Procuraduria publica Regional 3 o
institucionales.
] Emitir informes internos de indole
Secretaria general 5 T .
administrativo y técnico.
. . Difundir y mantener informados sobre las
Oficina de comunicaciones e . . .
) A 2  diferentes actividades del Gobierno
imagen institucional .
Regional.
- . Garantizar la operacion de infraestructura
Oficina de tecnologias de la - . .
) - L 4  de datos tecnologicos informaticos y de
informacion y comunicacién L
comunicacion.
- . . Recepcion de documentos administrativos
Oficina de atencion al ciudadano . S .
. . 5 para su registro y derivacion a las areas
y gestion documentaria .
correspondientes.
. . Gestionar el proceso de modernizacion
Gerencia regional de PR ;
. institucional de acuerdo a las normativas
planeamiento, presupuesto y 2 . . :
L or técnicas y  lineamientos  sobre el
organizacion territorial
componente.
. . Actualizar la justificacion del plan
Subgerencia de planeamiento .
- 1  estratégico para elevar el acervo
estratégico . ) :
documentario al titular del pliego.
Subgerencia de programacion 5 Evaluar los resultados y el impacto de los
multianual e inversiones estudios y proyectos ejecutados.
: Emitir opinion técnica de acuerdo al sistema
Subgerencia de presupuesto TR )
AR 1 administrativo nacional del presupuesto
institucional p
publico.
Formular el plan operativo institucional de
Subgerencia de modernizacion 1 la subgerencia conforme a la directiva
institucional interna aprobado, asimismo monitorear y
evaluar su ejecucion.
. . Participar en acciones técnicas de su
Subgerencia de demarcacion y . ) g
N - 2  competencia en materia de demarcacion y
organizacion territorial N o
organizacion territorial.
Gerencia regional de asesoria 3 Evaluar las opiniones y notas legales en el

juridica

marco legal juridico de su competencia.
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Oficina regional de supervision y
liquidacién de inversiones y
programas

Oficina regional de formulacion
de estudios y estadistica

Gerencia regional de
Administracion

Subgerencia de abastecimiento

Subgerencia de control
patrimonial

Subgerencia de contabilidad

Subgerencia de tesoreria

Gerencia regional de gestion de
recursos humanos

Subgerencia de gestion de
politicas y

organizacion del trabajo
Subgerencia de gestion del
empleo, compensacion y
rendimiento

Gerencia regional de
Infraestructura

Subgerencia de estudios
definitivos y expedientes técnicos

Subgerencia de ejecucion de
inversiones

Total

12

82

Velar por el cumplimiento de los términos y
plazos en la ejecucion de las inversiones y
programas.

Declarar la viabilidad de los proyectos de
inversion.

Suscribir ~ contratos  y/o  convenios
relacionados a la adquisicion de bienes,
Servicios.

Organizar y prever la provision oportuna de
bienes y servicios, para las distintas
dependencias del Gobierno Regional de
Ayacucho.

Efectuar la valorizacion de bienes muebles
y realizar el inventariado de bienes
inmuebles segin normativa de su
competencia vigente.

Generar los estados financieros e integrar la
consolidacion informativa contable del
pliego regional.

Expedir documentos de pagos Yy
certificaciones de transferencias a la CCI.
Gestionar y asesoramiento a la alta
direccion referidos al desarrollo de recursos
humanos en la entidad.

Organizar el proceso de dotacién y atencion
de necesidades de personal en la entidad.

Determinar el reconocimiento de pensiones
y administrar los legajos del personal
activo.

Realizar el seguimiento de las inversiones
para efectuar el registro correspondiente en
el banco de inversiones.

Participar en la formulacién del plan anual
de adquisicion de bienes y servicios de los
proyectos y/o metas a su cargo.

Monitorear las inversiones ejecutadas bajo
la modalidad de administracion directa e
indirecta.

Nota. Elaboracién en base a los datos obtenidos del Gobierno Regional de Ayacucho (2022).

Criterios de inclusion:

a. Trabajadores que se encontraron ejerciendo sus labores actualmente.
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b. Trabajadores que accedieron a participar de forma voluntaria.

c. Colaboradores de la region Ayacucho peruana.

Criterios de exclusion:

a. Colaboradores que estuvieron ejerciendo sus labores.

b. Trabajadores que no aceptaron participar de forma voluntaria.

c. Trabajadores de sectores privados.

2.2.2.Muestra

La investigacion no requirio la utilizacion de un muestreo, ya que se considerd6 como
muestra representativa con el total del tamafio reducido de la poblacién (sede central), es decir, se
considera una pequefia poblacién de todas las unidades de estudio disponibles dentro de la
institucion. Por lo mencionado, la muestra se constituyd por 82 laborantes publicos del Gobierno
Regional de Ayacucho 2022.
2.3. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental — transversal ya que se distingue por su
enfoque observacional en entornos naturales (Ortiz et al., 2022). Es asi que la investigacién fue no
experimental ya que no se manipularon ninguna de las variables de estudio bajo ninguna
modalidad. Cabe mencionar que también fue de corte transversal donde el recaudo de informacion

se realiza en un solo momento.

Donde:
01
M: Poblacion ﬁ
O1: Compromiso Organizacional .
Y J
O2: Estrés Laboral \
02

R: Relacion
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2.4.  Técnicas e Instrumentos

2.4.1. Técnica

La investigacion hiz6 uso de la técnica de encuesta, el cual es un método cuantitativo
reconocido para la recoleccion sistematica de datos (Guillén, 2020). Se opt6 por esta técnica ya
que se busco obtener informacion concisa y relevante que permita una comprension profunda de
los fendmenos de investigacion, contextualizados en el marco especifico del estudio.

2.4.2. Instrumento

El cuestionario se entiende como una herramienta fundamental en la investigacion
cientifica, disefiada para el recojo sisteméatico de datos de una poblacién. Cada pregunta se
encuentra acompafiada de opciones de respuesta predefinidas, permitiendo a los participantes
seleccionar aquella que mejor se alinee su perspectiva, vivencia o circunstancia particular (Arias
y Covinos, 2021).

2.4.3. Validez del instrumento

La validez se refiere a la medida en que un instrumento de medicion realmente evalla lo
que pretende medir, lo cual se traduce en la precision con la que el instrumento captura la variable
0 constructo de interés en la investigacion. Se considera que un instrumento es valido cuando
produce resultados precisos y exactos que representan fielmente la realidad del fenémeno
estudiado. La validez puede evaluarse a través de distintos enfoques, como la validez de contenido,
que se refiere a la adecuacion y representatividad de los items del instrumento; la validez de
criterio, que compara los resultados del instrumento con los de otra medida considerada estandar;
y la validez de constructo, que evalua si el instrumento mide el constructo tedrico que pretende
medir (Arispe et al., 2020). En este caso fueron evaluados ambos cuestionarios por juicios de

expertos y se puede apreciar en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Validez del cuestionario de compromiso organizacional

Experto Experto Experto Experto Experto

Criterios

01 02 03 04 05
Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su 1 1 1 0 1
comprension.
Estan expresados en conductas
observables, medibles. ' : : ! :
Existe una organizacion logica
en los contenidos y relacién 1 1 1 1 1
con la teoria.
Existe  relacion de los
contenidos con los indicadores 1 1 1 1 1
de la variable
Las categorias de respuestas y
sus valores son apropiados. . ' ' ! :
Son suficientes la cantidad y
calidad de items presentados 1 1 1 1 1
en el instrumento
Suma Total 6.00 6.00 6.00 5.00 6.00
Promedio Total 1.00 1.00 1.00 0.83 1.00
Coeficiente V de Aiken 1.00 1.00 1.00 0.83 1.00

Nota. Promedio retenido de productos de validacion de parte de los jueces.

El cuestionario de compromiso organizacional posee en total 27 preguntas distribuidas en
3 dimensiones el cual posee una escala de opciones de tipo Likert donde 1 = Nunca y 5 = Siempre.

En cuanto a su validez, se observo que el coeficiente V de Aiken en las categorias de claridad,
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objetividad, consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia de los 27 items presentaron validez
de contenido 6ptimo, pues los valores fueron superiores a 0,80 en todos los casos.

Tabla 3

Validez del cuestionario de estrés laboral

Experto Experto Experto Experto Experto

Criterios

01 02 03 04 05
Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su 1 1 1 0 1
comprension.
Estan expresados en conductas
observables, medibles. : ' ' . !
Existe una organizacion ldgica
en los contenidos y relacion 1 1 1 1 1
con la teoria.
Existe relacion de los
contenidos con los indicadores 1 1 1 1 1
de la variable
Las categorias de respuestas y
sus valores son apropiados. : : : ! :
Son suficientes la cantidad y
calidad de items presentados 1 1 1 1 1
en el instrumento
Suma Total 6.00 6.00 6.00 5.00 6.00
Promedio Total 1.00 1.00 1.00 0.83 1.00
Coeficiente V de Aiken 1.00 1.00 1.00 0.83 1.00

Nota. Promedio retenido de productos de validacion de parte de los jueces.

El cuestionario de estrés laboral posee en total 20 preguntas distribuidas en 3 dimensiones

el cual posee una escala de opciones de tipo Likert donde 1 = Nunca y 5 = Siempre. En cuanto a
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su validez, se observé que el coeficiente V de Aiken en las categorias de claridad, objetividad,
consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia de los 20 items presentaron validez de contenido
optimo, pues los valores fueron superiores a 0,80 en todos los casos.

2.4.4. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad se define como la capacidad de un instrumento de medicidén para
proporcionar resultados consistentes y estables en diversas circunstancias y momentos. Es decir,
se refiere a la capacidad del instrumento para producir resultados confiables y reproducibles
cuando se utiliza en condiciones similares. Un instrumento de medicién confiable debe arrojar
resultados consistentes cada vez que se utiliza, independientemente de quién lo administre o
cuando se administre. La confiabilidad puede evaluarse a través de diferentes métodos, como el
coeficiente de correlacion, la consistencia interna y la estabilidad temporal (Arispe et al., 2020).

Antes de aplicar los instrumentos a la muestra completa, se realizé una prueba piloto para
evaluar la confiabilidad de los cuestionarios. Esta prueba piloto se llevd a cabo con 30
participantes, seleccionados de manera aleatoria entre el personal administrativo del Gobierno
Regional de Ayacucho que no formaban parte de la muestra final del estudio.

Los datos recolectados en la prueba piloto se ingresaron manualmente en el software IBM
SPSS Statistics version 27. Para llevar a cabo el andlisis de confiabilidad en SPSS, se siguio el
siguiente procedimiento: primero, se cre6 una base de datos con las respuestas de los 30
participantes para cada item del cuestionario. Luego, se etiquetaron las variables correspondientes
a cada item. A continuacion, se accedio al menu "Analizar" > "Escala” > "Analisis de fiabilidad",
donde se seleccionaron todos los items y se trasladaron al cuadro de "Elementos”. En la pestafa
"Estadisticos”, se activo la opcion "Escala si se elimina el elemento™ para obtener informacion

detallada sobre el rendimiento de cada item. Finalmente, se eligio el modelo "Alfa de Cronbach™
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como medida de confiabilidad y, tras ejecutar el analisis de prueba piloto, se generaron los
resultados con valores de (o) Cronbach de 0. 975 y 0.977 correspondientes a cada variable.

Este proceso se realizd de manera independiente para cada uno de los cuestionarios: el de
compromiso organizacional y el de estrés laboral. Los resultados obtenidos de este analisis de
confiabilidad se utilizaron con el pequefio total de la poblacion de 82 laborantes administrativos

como se presentan a continuacion:

Tabla 4
Confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional
Coeficiente de Cronbach Total, de items
0,989 27

Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel.

A fin de evaluar la confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional, se realizd
un analisis de consistencia interna de las consignas haciendo uso del estadistico Alfa de Cronbach.
El resultado obtenido fue de 0.989, resultado indicado como adecuado a nivel de confiabilidad;
dicho hallazgo reflejo la adecuada coherencia y estabilidad de las consignas provistas a través de

este instrumento.

Tabla 5
Confiabilidad del cuestionario de estrés laboral
Coeficiente de Cronbach Total, de items
0,980 20

Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel.

A fin de evaluar la confiabilidad del cuestionario de estrés laboral, se realiz6 un analisis de
consistencia interna de las consignas haciendo uso del estadistico Alfa de Cronbach. El resultado
obtenido fue de 0.980, resultado indicado como adecuado a nivel de confiabilidad; dicho hallazgo

reflejé la adecuada coherencia y estabilidad de las consignas provistas a través de este instrumento.
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2.4.5. Fuentes de informacion

En el contexto de la investigacion que se llevo a cabo, con su disefio y enfoque especificos,
se pueden emplear diversas fuentes de informacion. Estas abarcaron la revision de literatura
académica y cientifica, lo que implicé consultar libros, articulos de revistas, tesis anteriores y otras
publicaciones académicas relacionadas con el tema de investigacion. Esta revision bibliografica
tuvo como objetivo proporcionar un marco teérico sélido y antecedentes relevantes que
fundamenten el estudio. Ademas, se han utilizado bases de datos electronicos para buscar estudios
previos, investigaciones similares o datos relevantes que respalden la investigacion.

Estas fuentes de informacion contribuyeron a fortalecer la fundamentacion teérica y la base
empirica del estudio planificado. El disefio y aplicacion de instrumentos, como el cuestionario, son
una fuente de primera mano necesaria para la obtencién de informacion, siendo validados y
trabajando aspectos relevantes de la investigacion; y datos estadisticos sobre el tema de
investigacién a nivel nacional o local, utilizando fuentes gubernamentales, organizaciones
internacionales, instituciones académicas u otras fuentes confiables. Al combinar estas fuentes de
informacion, se pudo obtener un conocimiento integral del tema de investigacion y recolectar datos
relevantes y confiables para la tesis cuantitativa.

Después de disefar el cuestionario y obtener la aprobacion ética necesaria, se procedié a
administrar las encuestas a la muestra seleccionada de participantes. Esto implic6 la distribucion
de encuestas impresas, la realizacion de cuestionarios estructuradas o la implementacion de
encuestas, dependiendo de la metodologia de recoleccion de datos seleccionada.

Después de recolectar todas las encuestas cumplimentadas, el siguiente paso consistio en
ingresar los datos en un formato digital, como una hoja de calculo o una base de datos electrdnica.

Este proceso implico la creacion de un sistema de codificacion para convertir las respuestas en un
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formato que fuera facilmente analizable y procesable. Una vez ingresados los datos, se llevo a cabo
una fase de depuracién para detectar y corregir posibles errores o discrepancias en los datos
recopilados. Esto incluyd la revision de valores inusuales, la verificacion de la coherencia de los
datos y la rectificacion de posibles errores de introduccion. Inmediatamente después de completar
el analisis de datos, se procedio a interpretar los resultados en funcion de los objetivos de
investigacion y las preguntas planteadas. Se busco determinar y relaciones significativas entre las
variables examinadas, y se extrajeron conclusiones basadas en los descubrimientos realizados.
Finalmente, los resultados del anélisis se presentaron en el informe de la tesis, utilizando tablas,
graficos, diagramas y descripciones escritas para comunicar de manera clara y efectiva los
resultados obtenidos. Se proporcion6 una discusion exhaustiva sobre las implicaciones de los

resultados y su relevancia para la literatura existente y la practica profesional en el area de estudio.
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I1l. RESULTADOS
3.1.  Resultados descriptivos

La baremacion es un proceso crucial en la investigacion cuantitativa que implica la
creacion de normas cuantitativas para la evaluacion de instrumentos de medicidn. Este
procedimiento permite transformar las puntuaciones brutas obtenidas en los instrumentos en
valores interpretables y comparables, facilitando su andlisis y comparacion. Los baremos, que
pueden expresarse mediante escalas reducidas o estandarizadas, escalas tipicas, se desarrollan a
partir de la distribucion de los datos recolectados y se alinean con los objetivos del investigador.
Dicho proceso implica la recopilacion de datos de una muestra representativa, el analisis
estadistico para determinar la distribucion de las puntuaciones, la creacion de tablas, figuras, y
graficos que permitan interpretar las puntuaciones individuales en relacién con la norma
establecida; la aplicacién adecuada de la baremacion asegura que los resultados sean consistentes
y validos (Montafiez y Palma, 2024).

En el proceso de baremacion, se empled el software estadistico SPSS versidon 27 para
establecer los rangos de las variables y sus dimensiones. Se utilizé el método de cuartiles para
determinar los puntos de corte, distribuyendo las puntuaciones en tres niveles: bajo (20-46), regular
(47-73) y alto (74-100). Inicialmente, se calcularon los percentiles 25 y 75 para cada variable y
dimension mediante la funcion de estadisticos descriptivos del SPSS. Posteriormente, se crearon
nuevas variables categoricas utilizando la funcién de recodificacion, asignando etiquetas a cada
rango. Este procedimiento permitié transformar las puntuaciones brutas en valores interpretables,
facilitando la comparacion y el andlisis de los resultados. La aplicacién de este método de
baremacién aseguré una distribucion equitativa de los datos y proporciond una base sélida para la

interpretacion de los niveles de las variables estudiadas en el contexto de la investigacion.
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3.1.1. Resultados de la variable compromiso organizacional
Dimension compromiso afectivo

Tabla 6

Capacidad de comprender problemas

P1l: ¢(Con qué frecuencia el trabajador muestra poseer

capacidad de comprender los problemas que atraviesa? Frecuencia  Porcentaje
Nunca 18 21.95%
Casi nunca 35 42.68%
A veces 16 19.51%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 6 7.32%
Total 82 100.00%
Figura 8
Capacidad de comprender problemas
50.00%
42.68%
40.00%
30.00%
0,
21.95% 19.51%
20.00%
10.00% 8.54%  7.32%
® Nunca - UN ®m Casi nunca - CN A veces - AV
®m Casi siempre-CS  m Siempre - Sl

Los resultados obtenidos revelan una tendencia preocupante en la capacidad de los

trabajadores para comprender los problemas que enfrentan. El hallazgo mas significativo muestra

que el 42.68% de los encuestados "casi nunca" exhibe esta habilidad, seguido por un 21.95% que

"nunca” lo hace. Esta distribucion sugiere que una mayoria sustancial del personal (64.63%

acumulado) presenta dificultades considerables para identificar y procesar los desafios laborales

de manera efectiva. Tal panorama indica deficiencias en habilidades analiticas, falta de
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herramientas para el manejo de problemas o posibles barreras en la comunicacion organizacional
que obstaculizan la comprension de las situaciones problemaéticas en el entorno laboral.

Tabla 7

Identificacion de problemas

P2: ¢El trabajador identifica y comprende rapidamente un
problema?

Nunca 22 26.83%
Casi nunca 31 37.80%
A veces 15 18.29%
Casi siempre 9 10.98%
Siempre 5 6.10%

Total 82 100.00%

Frecuencia  Porcentaje

Figura 9
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Los hallazgos revelan una preocupante falta de habilidad entre los trabajadores para
identificar y comprender rapidamente un problema. El hallazgo mas significativo es que el 37.80%
de los encuestados "casi hunca” muestra esta capacidad, seguido por un 26.83% que "nunca” lo
hace. Esta distribucion indica que una mayoria considerable del personal (64.63% en total)

presenta dificultades notables para reconocer y procesar problemas de manera efectiva. Este patron
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pone de manifiesto deficiencias en las habilidades analiticas o barreras en la comunicacion dentro
de la organizacion, afectando negativamente la capacidad de los trabajadores para enfrentar y
resolver desafios laborales.

Tabla 8

Capacidad de retencién

P3: ¢El trabajador demuestra tener la capacidad de retener

~ o Frecuencia  Porcentaje
lo que se le ensefia y transmitir a otros? J

Nunca 18 21.95%
Casi nunca 34 41.46%
A veces 20 24.39%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 3 3.66%
Total 82 100.00%
Figura 10
Capacidad de retencion
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Los hallazgos obtenidos muestran una preocupacion significativa en cuanto a la capacidad
de los trabajadores para retener y transmitir lo aprendido. El hallazgo més relevante indica que el
41.46% de los encuestados "casi nunca™ demuestra esta habilidad, seguido por un 21.95% que
"nunca" lo hace. Este patrén sugiere que una mayoria considerable del personal (63.41% en total)

enfrenta dificultades notables para absorber y compartir conocimientos de manera efectiva. Esta
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tendencia pone de conocimiento problemas en la formacion y el desarrollo de habilidades,
afectando negativamente la capacidad de los trabajadores para contribuir al aprendizaje
organizacional y la transmision de conocimientos.

Tabla 9

Acciones oportunas

P4: ¢ Es frecuente que el trabajador tome acciones oportunas . .
: . g Frecuencia  Porcentaje
sin necesidad de solicitarlo?

Nunca 19 23.17%
Casi nunca 35 42.68%
A veces 18 21.95%
Casi siempre 6 7.32%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100%
Figura 11
Acciones oportunas
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Los hallazgos ponen de conocimiento que el 42.68% de los trabajadores "casi nunca™ toma
acciones oportunas sin necesidad de solicitarlo, seguido por un 23.17% que "nunca” lo hace. Esta
tendencia logra indicar que una mayoria significativa del personal (65.85% acumulado) enfrenta

desafios considerables en términos de iniciativa y proactividad. Estos hallazgos corroboran una
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dependencia elevada en la direccion y supervision externa para realizar tareas de manera eficiente,
lo cual podria reflejar deficiencias en la formacion en autonomia y toma de decisiones dentro del
entorno laboral.

Tabla 10

Capacidad para avanzar

P5: ¢ El trabajador demuestra capacidad para avanzar en las

actividades a su cargo? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 31 37.80%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 6 7.32%
Siempre 8 9.76%
Total 82 100.00%
Figura 12
Capacidad para avanzar
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Los hallazgos ponen de conocimiento que el 37.80% de los trabajadores "casi nunca"
demuestra capacidad para avanzar en las actividades a su cargo, seguido por un 28.05% que
"nunca" lo hace. Esto revela que una mayoria considerable del personal (65.85% acumulado)
enfrenta serias dificultades para progresar de manera autbnoma en sus tareas asignadas. Este

panorama corrobora deficiencias en la capacitacion, la falta de habilidades para la gestion del
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tiempo y la auto organizacion, asi como posibles barreras en la asignacion clara de
responsabilidades y objetivos dentro del entorno laboral.

Tabla 11

Eficiencia de recursos

P6: ¢ Hace uso eficiente de los recursos qué se le otorgan?  Frecuencia  Porcentaje
Nunca 24 29.27%
Casi nunca 30 36.59%
A veces 16 19.51%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 5 6.10%
Total 82 100.00%

Figura 13

Eficiencia de recursos
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Los resultados reflejan que el 36.59% de los trabajadores "casi nunca" hace uso eficiente
de los recursos que se les otorgan, seguido por un 29.27% que "nunca" lo hace. Esta distribucion
indica que una mayoria significativa del personal (65.86% acumulado) enfrenta dificultades para
gestionar eficazmente los recursos disponibles. Es decir, existen carencias en la formacion sobre

el uso adecuado de recursos, una falta de conciencia o interés en la eficiencia, o posibles
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deficiencias en la supervision y monitoreo del uso de recursos dentro de la organizacién. Este
panorama podria impactar negativamente en la productividad y en el costo operativo de la empresa.

Tabla 12
Empefio del trabajador

P7: ¢Con qué frecuencia el trabajador pone empefio para

realizar sus labores? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 30 36.59%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 9 10.98%
Siempre 6 7.32%
Total 82 100.00%
Figura 14
Emperio del trabajador
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Los resultados revelan una tendencia significativa respecto al empefio que los trabajadores
ponen en la realizacion de sus labores. El hallazgo mas notable indica que el 36.59% de los
encuestados "casi nunca" pone empefio en sus tareas, seguido por un 28.05% que "nunca” lo hace.
Esta distribucion muestra que una mayoria considerable del personal (64.64% acumulado)

presenta una falta notable de motivacion y dedicacion en el desempefio de sus responsabilidades
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laborales. Estos resultados manifiestan problemas subyacentes relacionados con la moral del
personal, la satisfaccion laboral o posibles deficiencias en el liderazgo y la gestion de RR.HH.

Tabla 13
Habilidades del trabajador

P8: ¢Con qué frecuencia el trabajador muestra sus

habilidades para el cargo ocupado? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 33 40.24%
A veces 15 18.29%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 15
Habilidades del trabajador
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Los resultados revelan una tendencia significativa en la frecuencia con la que los
trabajadores muestran sus habilidades para el cargo ocupado. El hallazgo méas destacado indica
que el 40.24% de los encuestados “casi nunca™ exhibe estas habilidades, seguido por un 28.05%
que "nunca” lo hace. Esta distribucién indica que una mayoria considerable del personal (68.29%

acumulado) raramente demuestra las competencias necesarias para sus roles especificos. Este
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patron corrobora una falta de adecuacion entre las habilidades de los empleados y las exigencias
del, lo cual podria tener implicaciones significativas en la eficiencia y productividad del equipo.

Tabla 14

Resultados del trabajador

P9: ¢Con qué frecuencia el trabajador muestra resultados a

. X Frecuencia Porcentaje
nivel del estandar esperado? J

Nunca 24 29.27%
Casi nunca 34 41.46%
A veces 12 14.63%
Casi siempre 8 9.76%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 16
Resultados del trabajador
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Los hallazgos obtenidos muestran una tendencia preocupante en cuanto a la capacidad de
los trabajadores para alcanzar el nivel de estandar esperado. El hallazgo maés significativo revela
que el 41.46% de los encuestados "casi nunca™ alcanza estos resultados, seguido por un 29.27%
que "nunca” lo hace. Esta distribucion indica que una mayoria sustancial del personal (70.73%
acumulado) rara vez cumple con los estandares establecidos. Este panorama muestra que un gran

numero de empleados no esta logrando las expectativas minimas de desempefio, lo cual podria
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reflejar problemas subyacentes en la formacion y la adecuacion de habilidades o la motivacion del
personal en relacion con sus roles especificos.
Dimension compromiso de continuidad

Tabla 15

Resultados optimos del trabajador

P10: ¢Los resultados del trabajador siempre se encuentran

en Optimas condiciones? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 24 29.27%
Casi nunca 32 39.02%
A veces 15 18.29%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 17
Resultados optimos del trabajador
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Los hallazgos obtenidos revelan una tendencia preocupante en la capacidad de los
trabajadores para mantener sus resultados en optimas condiciones. El resultado mas significativo
muestra que el 39.02% de los encuestados “casi nunca” logra resultados 6ptimos, seguido por un
29.27% que "nunca” lo hace. Esta distribucion muestra que una mayoria sustancial del personal

(68.29% acumulado) rara vez alcanza el nivel de calidad esperado en su desempefio. Este
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panorama indica que un gran numero de empleados enfrenta dificultades significativas para
cumplir con los estandares de excelencia, lo cual podria reflejar problemas relacionados con la
capacitacion, la adecuacion de habilidades, la motivacion o incluso factores organizacionales que
afectan su rendimiento.

Tabla 16

Exigencias del trabajador

P11: ;Con qué frecuencia observa que el trabajador cumple

X ; - T Frecuencia Porcentaje
con satisfacer las necesidades exigidas por la institucion? J

Nunca 22 26.83%
Casi nunca 37 45.12%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 5 6.10%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 18
Exigencias del trabajador
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Los hallazgos muestran una preocupacion significativa respecto a la capacidad de los
trabajadores para satisfacer las necesidades exigidas por la institucion. ElI 45.12% de los

encuestados "casi nunca" cumple con estas necesidades, seguido por un 26.83% que "nunca" lo
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hace. Esta distribucion sugiere que gran cantidad (71.95% acumulado) rara vez alcanza las
expectativas institucionales. Este escenario podria indicar problemas relacionados con la falta de
recursos adecuados, insuficiente capacitacion, desmotivacion, o posibles deficiencias en la gestion

y comunicacién organizacional que impiden que los empleados respondan eficazmente.

Tabla 17
Asistencia hacia los comparfieros

P12: ;Con qué frecuencia observa al trabajador asistir a sus . .
~ - Frecuencia  Porcentaje
comparfieros de trabajo?

Nunca 21 25.61%
Casi nunca 35 42.68%
A veces 13 15.85%
Casi siempre 6 7.32%
Siempre 7 8.54%
Total 82 100%
Figura 19
Asistencia hacia los comparieros
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Los hallazgos obtenidos indican una tendencia alarmante respecto a la colaboracion entre
los trabajadores. El hallazgo mas significativo revela que el 42.68% de los encuestados “casi
nunca" asiste a sus comparieros de trabajo, seguido por un 25.61% que "nunca” lo hace. Esta

distribucion indica que una mayoria considerable del personal (68.29% acumulado) muestra poca
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0 ninguna disposicion a brindar apoyo a sus colegas. Este panorama refleja una cultura
organizacional deficiente en cuanto a la promocion de la cooperacién y el trabajo en equipo, asi
como posibles problemas de comunicacion interna y falta de incentivos para la colaboracion, lo

cual impacta negativamente en el ambiente laboral.

Tabla 18
Colaboracion de los trabajadores

P13: ¢Es frecuente qué el trabajador se ofrezca a colaborar

para resolver asuntos de urgencia fuera de sus labores Frecuencia Porcentaje
cotidianas?

Nunca 25 30.49%
Casi nunca 29 35.37%
A veces 15 18.29%
Casi siempre 8 9.76%
Siempre 5 6.10%
Total 82 100.00%

Figura 20
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Los resultados evidenciaron una tendencia preocupante respecto a la disposicion de los
trabajadores para colaborar en asuntos de urgencia fuera de sus labores cotidianas. El 35.37% de

los encuestados "casi nunca" se ofrece para tales tareas, seguido por un 30.49% que "nunca” lo
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hace. Esta distribucion sugiere que una mayoria significativa del personal (65.86% acumulado)
demuestra poca inclinacion para participar en actividades urgentes que exceden sus
responsabilidades diarias. Esta situacion puede indicar una falta de motivacion o compromiso con
la organizacion, posibles problemas en la asignacion de tareas o un déficit en el reconocimiento
de esfuerzos adicionales, factores que pueden influir negativamente en la capacidad para gestionar
situaciones imprevistas.

Tabla 19
Servicio adecuado del trabajador

P14: ¢El servicio que entrega el trabajador va de acuerdo a

. : Frecuencia Porcentaje
las necesidades de los usuarios? J

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 35 42.68%
A veces 16 19.51%
Casi siempre 5 6.10%
Siempre 3 3.66%
Total 82 100.00%
Figura 21
Servicio adecuado del trabajador
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Los hallazgos revelan una tendencia preocupante en cuanto a la adecuacion del servicio
entregado por los trabajadores a las necesidades de los usuarios. El 42.68% de los encuestados
considera que "casi nunca" el servicio proporcionado por los trabajadores satisface dichas
necesidades, seguido por un 28.05% que opina que "nunca" lo hace. Esta distribucion indica que
una mayoria considerable del personal (70.73% acumulado) no cumple con las expectativas de los
usuarios de manera regular. Es decir, existe una falta de alineacion entre las habilidades y
conocimientos de los empleados y las demandas especificas de los usuarios.

Tabla 20

Responsabilidades del trabajador

P15: ¢ Es usual que el trabajador asuma las responsabilidades
de otros de manera amable?

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 31 37.80%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 7 8.54%
Total 82 100.00%

Frecuencia  Porcentaje

Figura 22
Responsabilidades del trabajador
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Los hallazgos obtenidos indican que una proporcion significativa de los trabajadores no
asume las responsabilidades de otros de manera amable. En particular, el 65.85% de los
encuestados indicé que "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (37.80%) asume estas responsabilidades
de manera amable. Esta distribucion muestra que una parte considerable de la muestra encuentra
infrecuente la amabilidad al asumir tareas que no les corresponden, lo cual puede reflejar una falta
de disposicién o de capacidad para manifestar empatia y apoyo en el entorno laboral. Estos
hallazgos indican que los comportamientos amables y colaborativos son menos comunes de lo
esperado.

Tabla 21

Desempefio del trabajador

P16: ¢(Con quée frecuencia observa que le es facil al
trabajador desempefiar funciones rutinarias?

Nunca 22 26.83%
Casi nunca 30 36.59%
A veces 17 20.73%
Casi siempre 10 12.20%
Siempre 3 3.66%
Total 82 100.00%

Frecuencia  Porcentaje

Figura 23

Desemperio del trabajador
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Los hallazgos muestran que una proporcion significativa de trabajadores encuentra
dificultades para desempefiar funciones rutinarias con facilidad. En concreto, el 63.42% de los
encuestados reporta que "nunca” (26.83%) o “casi nunca" (36.59%) les resulta sencillo llevar a
cabo estas tareas. Esta alta incidencia de respuestas negativas muestra que muchas personas
enfrentan desafios considerables al manejar actividades rutinarias, lo cual podria reflejar una falta
de familiaridad o competencia en las tareas diarias a la vez que una porcion considerable de la
muestra no experimenta facilidad en la ejecucion de funciones habituales.

Tabla 22
Disposicion a contribuir

P17: ;Se mantiene dispuesto a contribuir con sus

compafieros de trabajo? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 21 25.61%
Casi nunca 33 40.24%
A veces 15 18.29%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 6 7.32%
Total 82 100.00%
Figura 24
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Los resultados obtenidos revelan una tendencia significativa en la disposicion de los
trabajadores para contribuir con sus compafieros. El 65.85% de los encuestados reporta que
"nunca” (25.61%) o "casi nunca" (40.24%) esta dispuesto a colaborar con sus colegas. Esta alta
proporcidn de respuestas negativas indica que una mayoria considerable de los trabajadores no
muestra una inclinacion frecuente a contribuir con sus compafieros de trabajo, lo que podria reflejar
una falta de cohesion grupal o un entorno laboral menos colaborativo; la tendencia muestra que la

disposicidn a colaborar no es una caracteristica comdn entre los trabajadores.

Tabla 23
Disposicion para resolver problemas

P18: (Con qué frecuencia observa que el trabajador tiene . .
: . Frecuencia  Porcentaje
disposicidn para resolver problemas?

Nunca 21 25.61%

Casi nunca 35 42.68%

A veces 15 18.29%

Casi siempre 6 7.32%

Siempre 5 6.10%

Total 82 100%
Figura 25
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Los resultados indican que una mayoria de los trabajadores no muestra una disposicion
destacada para resolver problemas. El 68.29% de los encuestados reporta que "nunca” (25.61%) o
"casi nunca" (42.68%) tiene la disposicion para enfrentar problemas. Esta alta proporcion de
respuestas negativas muestra que una parte considerable de los trabajadores enfrenta dificultades
para involucrarse proactivamente en la resolucién de problemas, lo cual podria reflejar una falta
de motivacion, habilidades para la resolucion de problemas o barreras que limitan su disposicion
para actuar y una baja predisposicion para abordar problemas en el entorno laboral.

Dimension compromiso normativo

Tabla 24

Conocimiento del trabajador

P19: ¢(Es frecuente qué el grado de conocimiento del
trabajador es el adecuado para las actividades que Frecuencia Porcentaje

desarrolla?
Nunca 27 32.93%
Casi nunca 27 32.93%
A veces 20 24.39%
Casi siempre 4 4.88%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 26
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Los hallazgos obtenidos revelan una clara tendencia hacia la insuficiencia del conocimiento
del trabajador para realizar sus actividades. El 65.86% de los encuestados reporta que el grado de
conocimiento es "nunca" (32.93%) o "casi nunca" (32.93%) adecuado para las tareas que
desempefian. Esta alta proporcion de respuestas negativas indica que una mayoria considerable de
los trabajadores percibe que no cuenta con el conocimiento necesario para realizar sus actividades
de manera adecuada, lo que podria reflejar deficiencias en la formacion o preparacion para los
roles que desempefian.

Tabla 25

Conocimiento para resolver problemas

P20: ¢Con qué frecuencia el trabajador retne los

imi i 2) . )
conocimientos necesarios para resolver los problemas® Frecuencia  Porcentaje

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 34 41.46%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 8 9.76%
Siempre 3 3.66%
Total 82 100.00%
Figura 27
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Los hallazgos revelan una tendencia clara en cuanto a la capacidad de los trabajadores para
reunir los conocimientos necesarios para resolver problemas. El 69.51% de los encuestados reporta
gue "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (41.46%) retne el conocimiento adecuado para resolver
problemas. Esta alta proporcion de respuestas negativas sugiere que una parte significativa de los
trabajadores enfrenta dificultades importantes en cuanto a la adquisicion o aplicacion del
conocimiento requerido para abordar eficazmente los problemas en su entorno laboral y contribuir
a la mejora de la entidad.

Tabla 26
Blsqueda de apoyo

P21: ¢Con qué frecuencia el trabajador busca apoyo para

resolver los problemas? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 22 26.83%
Casi nunca 32 39.02%
A veces 12 14.63%
Casi siempre 6 7.32%
Siempre 10 12.20%
Total 82 100.00%
Figura 28
Busqueda de apoyo
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Los hallazgos evidencian una tendencia predominante en la disposicion de los trabajadores
para buscar apoyo en la resolucion de problemas. El 65.85% de los encuestados reporta que
"nunca" (26.83%) o "casi nunca" (39.02%) busca apoyo para resolver problemas. Esta alta
proporcion de respuestas negativas sugiere que una mayoria considerable de los trabajadores
tiende a manejar los problemas de manera independiente, sin recurrir a la ayuda de otros. Este
patron podria reflejar una falta de colaboracion o una tendencia hacia la auto-suficiencia en la
resolucion de desafios, lo que puede limitar la eficacia en la resolucion de problemas.

Tabla 27

Solucion de problemas

P22: ;Con qué frecuencia el trabajador soluciona de manera

Frecuencia  Porcentaje
adecuada los problemas que se le presenten? J

Nunca 21 25.61%

Casi nunca 35 42.68%

A veces 16 19.51%

Casi siempre 6 7.32%

Siempre 4 4.88%

Total 82 100.00%
Figura 29
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Los hallazgos muestran una clara tendencia en la capacidad de los trabajadores para
solucionar problemas de manera adecuada. El 68.29% de los encuestados reporta que "nunca”
(25.61%) o "casi nunca" (42.68%) soluciona de manera adecuada los problemas que se le
presentan. Esta alta proporcidn de respuestas negativas sugiere que una mayoria considerable de
los trabajadores enfrenta dificultades notables para resolver problemas de manera efectiva. Este
patron ha reflejado deficiencias en las habilidades de resolucion de problemas y en la capacidad
para aplicar soluciones apropiadas a los desafios laborales.

Tabla 28

Solucion de problemas 6ptimos

P23: ¢ Al momento de solucionar un problema, lo hace sin
desperdiciar los recursos?

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 31 37.80%
A veces 17 20.73%
Casi siempre 7 8.54%

Siempre 4 4.88%

Total 82 100.00%

Frecuencia  Porcentaje

Figura 30
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Los resultados reflejan una tendencia significativa en la gestion de recursos durante la
resolucion de problemas por parte de los trabajadores. El 65.85% de los encuestados reporta que
"nunca" (28.05%) o "casi nunca" (37.80%) soluciona problemas sin desperdiciar recursos. Esta
alta proporcion de respuestas negativas indica que una mayoria considerable de los trabajadores
enfrenta dificultades para emplear recursos de manera eficiente al abordar problemas. Este patron
muestra una falta de eficacia en la administracion de los recursos disponibles y un enfoque menos
optimizado en la resolucidn de problemas que afecta la sostenibilidad.

Tabla 29

Capacidad de solucion de problemas

P24:. (El trabajador se encuentra en la capacidad de dar

5 Frecuencia  Porcentaje
solucion a los problemas que se le presenten? J

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 30 36.59%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 7 8.54%
Siempre 8 9.76%
Total 82 100.00%
Figura 31
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Los resultados obtenidos muestran una tendencia clara en cuanto a la capacidad de los
trabajadores para resolver los problemas que se les presentan. El 64.64% de los encuestados reporta
que "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (36.59%) se encuentra en capacidad de dar solucién a los
problemas. Esta alta proporcién de respuestas negativas indica que una mayoria considerable de
los trabajadores percibe dificultades importantes para resolver problemas de manera efectiva,
revelando asi una tendencia generalizada hacia una insuficiencia en la gestion de habilidades y
recursos para abordar y solucionar los problemas que surgen en el entorno laboral.

Tabla 30

Frecuencia de solucion de problemas

P25: ¢(Con que frecuencia el trabajador resuelve los

Frecuencia Porcentaje
problemas de manera oportuna? J

Nunca 21 25.61%
Casi nunca 30 36.59%
A veces 21 25.61%
Casi siempre 5 6.10%
Siempre 5 6.10%
Total 82 100.00%
Figura 32
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Los hallazgos reflejan una tendencia significativa en la capacidad de los trabajadores para
resolver problemas de manera oportuna. El 62.20% de los encuestados reporta que "nunca”
(25.61%) o "casi nunca" (36.59%) resuelve los problemas de manera oportuna. Dicha proporcién
de respuestas negativas indica que una mayoria considerable de los trabajadores enfrenta
dificultades para abordar los problemas de manera oportuna; también muestra que el manejo
temporal de los problemas es un desafio recurrente, lo que podria ser producto de una falta de
eficiencia en la administracion de los RR.HH.

Tabla 31

Cumplimiento de labores

P26: ¢Con qué frecuencia el trabajador cumple a tiempo sus Frecuencia Porcentaje

labores?
Nunca 23 28.05%
Casi nunca 32 39.02%
A veces 17 20.73%
Casi siempre 6 7.32%
Siempre 4 4.88%
Total 82 100.00%
Figura 33
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Los hallazgos corroboran una tendencia significativa en cuanto al cumplimiento puntual
de las labores por parte de los trabajadores. ElI 67.07% de los encuestados reporta que "nunca”
(28.05%) o0 "casi nunca" (39.02%) cumple sus labores a tiempo. Esta alta proporcion de respuestas
negativas muestra que una mayoria considerable de los trabajadores enfrenta dificultades para
realizar sus tareas dentro de los plazos establecidos. Reflejando asi una problematica recurrente en
la gestion del tiempo y en el cumplimiento de los plazos laborales, indicando que el cumplimiento
oportuno de las responsabilidades es un desafio considerable en el entorno analizado.

Tabla 32

Labores extras

P27: ¢Cuéan frecuente el trabajador asume labores extras a

) X . Frecuencia  Porcentaje
sus funciones en el tiempo establecido? J

Nunca 23 28.05%
Casi nunca 35 42.68%
A veces 9 10.98%
Casi siempre 12 14.63%
Siempre 3 3.66%
Total 82 100.00%
Figura 34
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Los resultados obtenidos una tendencia notable respecto a la disposicion de los trabajadores
para asumir labores extras dentro del tiempo establecido. El 70.73% de los encuestados reporta
que "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (42.68%) asume responsabilidades adicionales a sus
funciones en el tiempo previsto. Esta alta proporciéon de respuestas negativas sugiere que una
mayoria considerable de los trabajadores no esta dispuesta 0 no es capaz de realizar tareas
adicionales fuera de sus funciones normales dentro del tiempo estipulado.

Para el analisis de las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, de
continuidad y normativo), se utilizd Microsoft Excel. Inicialmente, se calcularon los puntajes
totales para cada dimension (afectivo, de continuidad y normativo) sumando las respuestas de los
items correspondientes. Considerando que cada dimension consta de 9 items con una escala del 1
al 5, el rango posible de puntajes es de 9 a 45. Se establecieron los siguientes puntos de corte: bajo
(9-21), regular (22-34) y alto (35-45). Estos rangos se determinaron dividiendo equitativamente el
rango total de puntajes posibles. Se crearon nuevas columnas en Excel para categorizar los puntajes
segun estos rangos, asignando las etiquetas correspondientes. Finalmente, se utilizaron funciones
de conteo y porcentaje para calcular la frecuencia y el porcentaje de cada nivel en cada dimensién

del compromiso organizacional.

Tabla 33
Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable compromiso organizacional
Compromiso Compromiso de Compromiso
Calificacion afectivo continuidad normativo
Frec. % Frec. % Frec. %
Bajo 51 62.20% 54 65.85% 52 63.41%
Regular 22 26.83% 20 24.39% 22 26.83%
Alto 9 10.98% 8 9.76% 8 9.76%

TOTAL 82 100% 82 100% 82 100%
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Figura 35
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Los datos evidencian niveles mayoritariamente bajos en todas sus dimensiones. El
compromiso afectivo se refleja en un 62.20% bajo, 26.83% regular y solo 10.98% alto, indicando
una desconexidn emocional precaria entre los trabajadores y la entidad. En cuanto al compromiso
de continuidad, el 65.85% de los empleados muestra un nivel bajo, 24.39% regular y 9.76% alto,
lo que sugiere que la mayoria de los empleados no perciben suficientes beneficios o estabilidad en
permanecer en la institucion. Por ultimo, el compromiso normativo presenta un 63.41% en nivel
bajo, 26.83% regular y 9.76% alto, denotando una falta de obligacion moral percibida hacia la
organizacion. Estos hallazgos subrayan una necesidad critica de mejorar las estrategias
organizacionales para aumentar el compromiso en todas sus dimensiones y fortalecer los lazos

entre el personal y la institucion.
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3.1.2. Resultados de la variable estrés laboral
Estresores de ambiente fisico

Tabla 34

Problemas de la vista

P1: ;Con qué frecuencia tienes problemas de la vista, por

. L Frecuencia Porcentaje
causa de la baja iluminacion? J

Nunca 7 8.54%

Casi nunca 13 15.85%

A veces 20 24.39%

Casi siempre 20 24.39%

Siempre 22 26.83%

Total 82 100.00%
Figura 36
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Los hallazgos revelan una preocupacién significativa en relacion con los problemas
visuales causados por la baja iluminacion. El 55.22% de los encuestados experimenta problemas
de la vista "casi siempre" (26.83%) o "siempre" (24.39%) debido a condiciones de iluminacion
inadecuadas. Esta alta proporcion de respuestas negativas indica que una parte considerable de los

trabajadores enfrenta dificultades recurrentes relacionadas con la visibilidad y la iluminacién en
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su entorno laboral. Conllevando asi a problemas visuales que son una preocupacion persistente, lo
cual podria impactar negativamente en el bienestar y el rendimiento laboral.

Tabla 35

Temperaturas bajas

P2: ¢Cuan frecuente experimenta bajas temperaturas en la

oficina, debido a la humedad del ambiente? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 10.98%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 16 19.51%
Casi siempre 17 20.73%
Siempre 29 35.37%
Total 82 100.00%
Figura 37
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Los hallazgos indican una alta frecuencia de exposicion a bajas temperaturas en la oficina
debido a la humedad del ambiente. El 35.37% de los encuestados afirmd que experimenta estas
bajas temperaturas "siempre", seguido por un 20.73% que lo hace "casi siempre". Esta distribucion
muestra que una mayoria significativa de los trabajadores (56.10% acumulado) enfrenta

condiciones ambientales incébmodas de manera constante. Este dato revela que las bajas
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temperaturas son una preocupacion recurrente para los empleados, lo que presenta implicaciones
para el bienestar y productividad de los colaboradores.

Tabla 36

Concentracion

P3: ¢ Con qué frecuencia no te permite concentrarte el ruido . .
Frecuencia  Porcentaje

de la calle?
Nunca 6 7.32%
Casi nunca 14 17.07%
A veces 29 35.37%
Casi siempre 16 19.51%
Siempre 17 20.73%
Total 82 100.00%
Figura 38
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Los hallazgos muestran que el 20.73% de los encuestados experimenta dificultades para
concentrarse "siempre" debido al ruido de la calle, mientras que un 19.51% lo hace "casi siempre".
Esta alta frecuencia de distraccién refleja que una proporcion considerable de los trabajadores
enfrenta problemas persistentes con la concentracion en su entorno laboral debido al ruido externo.

En conjunto, estos hallazgos (40.24% acumulado) indican que el ruido de la calle tiene un impacto
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significativo en la capacidad de concentracién de una parte significativa de los empleados,
sugiriendo que el ruido ambiental es una interferencia que afecta la productividad.

Tabla 37

Olores desagradables

P4: ;Con que frecuencia has percibido olores desagradables

en tu 4rea de trabajo? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 8.54%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 20 24.39%
Casi siempre 20 24.39%
Siempre 24 29.27%
Total 82 100.00%
Figura 39
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Los hallazgos evidencian que el 29.27% de los encuestados percibe "siempre™ olores
desagradables en su area de trabajo, mientras que un 24.39% lo experimenta "casi siempre". Estos
dos valores combinados (53.66%) sugieren que una mayoria significativa de los empleados
enfrenta con frecuencia problemas relacionados con olores molestos en su entorno laboral. Este

hallazgo indica que la presencia constante de olores desagradables podria estar afectando de
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manera considerable el confort y posiblemente la satisfaccion general de los trabajadores en el area
de trabajo, reflejando un aspecto importante del ambiente laboral que requiere atencion.

Tabla 38

Limpieza de oficina

P5: ¢ Con qué frecuencia limpia la superficie de su oficina?  Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 8.54%

Casi nunca 10 12.20%

A veces 26 31.71%

Casi siempre 20 24.39%

Siempre 19 23.17%

Total 82 100.00%
Figura 40
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Los resultados del estudio muestran que el 31.71% de los encuestados limpia la superficie
de su oficina "a veces", mientras que un 24.39% lo hace "casi siempre". Estos dos porcentajes
combinados (56.10%) indican que una mayoria significativa de los trabajadores realiza la limpieza
de su area de trabajo con una frecuencia variable, pero notablemente regular. Este hallazgo sugiere

que la limpieza de las superficies en la oficina es una practica comin, aunque no uniformemente
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frecuente, lo que podria reflejar un enfoque fluctuante hacia el mantenimiento de la higiene en el
entorno laboral.
Demandas del propio trabajo

Tabla 39

Frecuencia de horas extras

P6: ¢Con qué frecuencia te quedas para realizar horas . .
Frecuencia  Porcentaje

extras?
Nunca 7 8.54%
Casi nunca 13 15.85%
A veces 17 20.73%
Casi siempre 22 26.83%
Siempre 23 28.05%
Total 82 100.00%
Figura 41
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Los hallazgos revelaron que el 28.05% de los encuestados realiza horas extras "siempre",
mientras que un 26.83% lo hace "casi siempre". Esta acumulacién de un 54.88% sugiere que una
mayoria significativa de los trabajadores se queda frecuentemente después de su horario habitual.

Este hallazgo indica que la realizacion de horas extras es una practica comun y prevalente en el
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entorno laboral estudiado, lo que podria reflejar una carga de trabajo elevada o una cultura
organizacional que favorece el trabajo extendido.

Tabla 40

Demoras en el trabajo

P7: ¢Con qué frecuencia observas que tus demas
comparieros de trabajo, se pasan de su horario establecido Frecuencia Porcentaje
para terminar con sus funciones?

Nunca 5 6.10%
Casi nunca 13 15.85%
A veces 23 28.05%
Casi siempre 18 21.95%
Siempre 23 28.05%
Total 82 100.00%
Figura 42
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Los hallazgos indican que el 28.05% de los encuestados observa "siempre™ que sus
compaferos de trabajo se extienden mas alld de su horario establecido para cumplir con sus
funciones, mientras que otro 21.95% lo observa "casi siempre". Esta distribucién acumulada del
50.00% sugiere que una mayoria significativa de los trabajadores frecuentemente nota que sus

colegas trabajan horas adicionales para completar sus tareas. Este hallazgo pone de manifiesto una
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practica comun en la que los empleados a menudo necesitan prolongar su jornada laboral para
finalizar sus responsabilidades, lo que podria sefialar una carga de trabajo elevada.

Tabla 41

Apoyo en el trabajo

P8: Cuando un compafiero se atrasa en una labor, ;Con qué

frecuencia te piden apoyo o te desmotivan en dicha labor? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 10.98%
Casi nunca 15 18.29%
A veces 14 17.07%
Casi siempre 23 28.05%
Siempre 21 25.61%
Total 82 100.00%
Figura 43
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Los resultados muestran que el 28.05% de los encuestados afirma que "casi siempre" se les
pide apoyo o se sienten desmotivados cuando un compafiero se atrasa en una labor, mientras que
un 25.61% lo experimenta "siempre". Esta acumulacion del 53.66% indica que mas de la mitad de
los trabajadores enfrenta regularmente situaciones en las que su apoyo es solicitado o su

motivacion se ve afectada debido a los retrasos de sus compafieros. Este hallazgo refleja una carga
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significativa sobre los empleados que a menudo se ven implicados en la resolucién de problemas
derivados de la falta de puntualidad de sus colegas.

Tabla 42

Apoyo en la suplencia de trabajo

P9: Cuando un compafiero de trabajo falta por temas
personales ¢Con qué frecuencia tU realizas sus labores Frecuencia  Porcentaje
correspondientes?

Nunca 6 7.32%

Casi nunca 12 14.63%

A veces 15 18.29%

Casi siempre 19 23.17%

Siempre 30 36.59%

Total 82 100.00%
Figura 44
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Los hallazgos indican que el 36.59% de los encuestados “siempre™ realiza las labores
correspondientes de un compariero que falta por temas personales, mientras que un 23.17% lo hace
"casi siempre". Esta distribucién acumulada del 59.76% muestra que una proporcion significativa
de los trabajadores regularmente asume las responsabilidades de sus colegas ausentes. Este

hallazgo revela una carga considerable sobre los empleados para cubrir las ausencias de sus



103

compafieros, lo que podria impactar en su carga laboral y en la dindmica general del equipo
interfiriendo con su solvencia.

Tabla 43

Labores y riesgo de salud

P10: ¢(Con que frecuencia realizas labores, poniendo en

. - . Frecuencia Porcentaje
riesgo tu salud o bienestar fisico y mental? J

Nunca 9 10.98%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 22 26.83%
Casi siempre 21 25.61%
Siempre 19 23.17%
Total 82 100%
Figura 45
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Los hallazgos muestran que el 25.61% de los encuestados realiza labores "casi siempre"
poniendo en riesgo su salud o bienestar fisico y mental, mientras que un 23.17% lo hace "siempre".
Esta acumulacion del 48.78% muestra que una proporcion significativa de los trabajadores
enfrenta regularmente situaciones en las que su salud y bienestar se ven comprometidos debido a

las exigencias laborales. Este hallazgo resalta una preocupacién importante sobre la sostenibilidad
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de las condiciones de trabajo y su impacto en el bienestar de los empleados, indicando que un alto
porcentaje de la fuerza laboral se ve frecuentemente expuesto a riesgos.
Contenidos del trabajo y caracteristicas de las tareas

Tabla 44

Capacitaciones de trabajo

P11: ¢(Con qué frecuencia recibes capacitaciones sobre

. . . Frecuencia Porcentaje
temas relacionados a tu area de trabajo? J

Nunca 8 9.76%
Casi nunca 13 15.85%
A veces 16 19.51%
Casi siempre 24 29.27%
Siempre 21 25.61%
Total 82 100.00%
Figura 46
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Los hallazgos revelan que el 29.27% de los encuestados recibe capacitaciones "casi
siempre" sobre temas relacionados con su area de trabajo, y un 25.61% lo hace "siempre". Esta
distribucion acumulada del 54.88% muestra que una parte considerable de los trabajadores tiene

acceso regular a formacion especifica para su rol. Este hallazgo indica una tendencia positiva en
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la disponibilidad y frecuencia de las capacitaciones, lo que puede contribuir al desarrollo continuo

de habilidades y conocimientos relevantes para su desempefio laboral.

Tabla 45

Control de actividades

P12: (Cuén frecuentemente controlan las actividades qué

Frecuencia  Porcentaje

desemperias?
Nunca 7 8.54%
Casi nunca 12 14.63%
A veces 27 32.93%
Casi siempre 22 26.83%
Siempre 14 17.07%
Total 82 100.00%
Figura 47
Control de actividades
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Los resultados indican que el 26.83% de los encuestados reporta que sus actividades son

controladas “casi siempre", mientras que un 17.07% afirma que este control ocurre "siempre". Esta

distribucion acumulada del 43.90% muestra que una mayoria significativa de los trabajadores

experimenta un control relativamente frecuente sobre sus tareas. Esta tendencia muestra que el

seguimiento y la supervision de las actividades laborales son practicas comunes, lo cual puede



106

reflejar un enfoque organizacional orientado al monitoreo y aseguramiento de la calidad del
desempefio.

Tabla 46

Control excesivo

P13: ¢Consideras qué el control realizado es muy excesivo

y no te permiten trabajar tranquilamente? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 9.76%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 19 23.17%
Casi siempre 16 19.51%
Siempre 28 34.15%
Total 82 100.00%
Figura 48
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Los datos obtenidos revelan una percepcion notablemente alta sobre la intensidad del
control en el entorno laboral. El hallazgo mas significativo muestra que el 34.15% de los
encuestados considera que el control es "siempre" excesivo y que no les permite trabajar
tranquilamente, seguido por un 19.51% que opina lo mismo "casi siempre". Esta distribucion

acumulada del 53.66% indica que una porcion considerable del personal experimenta un nivel
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elevado de supervision que perciben como una fuente de estrés y limitacion en su capacidad para

desempefiar sus funciones de manera efectiva.

Tabla 47

Implementos necesarios

P14: ;Cuentas con los implementos necesarios para llevar a

cabo tus actividades? Frecuencia  Porcentaje
Nunca 8 9.76%
Casi nunca 13 15.85%
A veces 27 32.93%
Casi siempre 12 14.63%
Siempre 22 26.83%
Total 82 100%
Figura 49
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Los datos revelan que el 32.93% de los encuestados reporta contar "a veces" con los

implementos necesarios para sus actividades, mientras que el 26.83% afirma "siempre" disponer

de ellos. Esta distribucién acumulada del 59.76% indica que una proporcion significativa de los

trabajadores experimenta una disponibilidad variable o constante de los recursos requeridos. El

hecho de que el porcentaje mas alto corresponda a la categoria "a veces" muestra falencias en la
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provision de implementos, lo cual podria implicar que la mayoria de los empleados enfrenta
limitaciones en cuanto a los recursos necesarios para desempefiar sus funciones.

Tabla 48

Funciones claras

P15: ¢Consideras que tus compafieros tienen bien claro sus

) : , Frecuencia Porcentaje
funciones establecidas de su area? J

Nunca 8 9.76%

Casi nunca 13 15.85%

A veces 19 23.17%

Casi siempre 22 26.83%

Siempre 20 24.39%

Total 82 100.00%
Figura 50
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Los datos revelan que el 26.83% de los encuestados considera que sus comparieros tienen
"casi siempre" claro cdmo llevar a cabo sus funciones establecidas, mientras que un 24.39% afirma
que esto ocurre "siempre". Esta distribucion acumulada del 51.22% indica que una mayoria de los
trabajadores percibe un alto nivel de claridad en las funciones de sus colegas. La tendencia sugiere
que existe una percepcion generalizada de competencia y entendimiento de las responsabilidades

laborales entre los miembros del equipo.
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Relaciones interpersonales y grupales

Tabla 49

Rencillas entre compafieros

P16: ¢(Con que frecuencia observas rencillas entre tus

compafieros de trabajo? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 8.54%

Casi nunca 12 14.63%

A veces 19 23.17%

Casi siempre 19 23.17%

Siempre 25 30.49%

Total 82 100.00%
Figura 51
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Los datos indican que el 30.49% de los encuestados observa "siempre" rencillas entre sus
comparfieros de trabajo, mientras que un 23.17% afirma que estas ocurren "casi siempre". Esta
distribucion acumulada del 53.66% revela que una mayoria significativa de los trabajadores
percibe conflictos interpersonales con alta frecuencia en su entorno laboral. La tendencia indica la
existencia de un clima organizacional caracterizado por tensiones recurrentes entre los miembros
del equipo, evidenciando problemas de comunicacion, diferencias en estilos de trabajo,

competencia interna y posibles deficiencias en la gestion de conflictos.
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Tabla 50

Reunion ante un problema

P17: Cuando se presenta un problema ¢ Todos se retinen y .
- - Frecuencia
buscan la mejor manera de solucionarlo?
Nunca 8 9.76%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 20 24.39%
Casi siempre 20 24.39%
Siempre 23 28.05%
Total 82 100.00%

Porcentaje

Figura 52
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Los datos indican una tendencia significativa hacia la colaboracion en la resolucién de
problemas. EI 28.05% de los encuestados sefiala que "siempre" se retnen y buscan la mejor manera
de solucionar los problemas, seguido por un 24.39% que indica que esto ocurre "casi siempre".
Esta distribucion acumulada del 52.44% muestra que mas de la mitad del personal participa
frecuentemente en reuniones colaborativas para resolver problemas, lo que puede reflejar una
cultura organizacional orientada a la cooperacion y el trabajo en equipo que benefician la

cooperacion de la organizacion.
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Tabla 51

A gusto con el trabajo

P18: ; Te sientes a gusto con el trato qué recibes por parte de

tus superiores? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 8.54%
Casi nunca 11 13.41%
A veces 21 25.61%
Casi siempre 18 21.95%
Siempre 25 30.49%
Total 82 100.00%
Figura 53
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Los datos indican que el 30.49% de los encuestados "siempre" se sienten a gusto con el
trato que reciben por parte de sus superiores, seguido por un 21.95% que se siente asi "casi
siempre". Esta distribucion acumulada del 52.44% muestra que mas de la mitad de los trabajadores
experimenta satisfaccion con el trato de sus superiores en mayor o menor medida. Este hallazgo
implica que una proporcion significativa del personal percibe un ambiente de respeto y
consideracidn en su interaccién con los superiores, lo que puede contribuir positivamente al clima

laboral y a la motivacién general en el trabajo.
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Tabla 52

Libre expresion

P19: ;Consideras qué tus superiores te permiten expresarte
libremente, cuando se te presenta una dificultad en el Frecuencia Porcentaje

trabajo?

Nunca 8 9.76%

Casi nunca 12 14.63%

A veces 18 21.95%

Casi siempre 23 28.05%

Siempre 21 25.61%

Total 82 100.00%
Figura 54
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Los datos indican que el 28.05% de los encuestados considera que sus superiores les
permiten expresarse libremente "casi siempre™ cuando se les presenta una dificultad en el trabajo,
seguido por un 25.61% que opina que esto ocurre "siempre". Esta distribucion acumulada del
53.66% muestra que mas de la mitad de los trabajadores percibe un ambiente relativamente abierto
y de apoyo por parte de sus superiores. Este hallazgo implica que una parte significativa del
personal siente que tiene la oportunidad de comunicar sus problemas y preocupaciones de manera

libre, lo que puede favorecer la resolucion efectiva de conflictos.
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Tabla 53

Trabajo en equipo

P20: ¢ Con qué frecuencia se realizan trabajos en equipo? Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 6.10%

Casi nunca 14 17.07%

A veces 21 25.61%

Casi siempre 21 25.61%

Siempre 21 25.61%

Total 82 100.00%
Figura 55
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Los datos indican que el 25.61% de los encuestados realiza trabajos en equipo "siempre”,
y un porcentaje idéntico del 25.61% lo hace "casi siempre". Esta distribucion acumulada del
51.22% indica que mas de la mitad de los trabajadores participa regularmente en actividades
colaborativas. Este hallazgo sugiere que el trabajo en equipo es una practica comun dentro de la
organizacion, reflejando una cultura laboral que valora la cooperacién y el esfuerzo conjunto. La
frecuencia elevada de trabajos en equipo puede implicar un enfoque organizacional que promueve
la sinergia entre empleados, favoreciendo la integracion de habilidades y conocimientos diversos

para alcanzar objetivos comunes.
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Por otro lado, en cuanto a la baremacion de las dimensiones de la variable estrés laboral,
se siguid un proceso similar utilizando Excel. Se comenz6 calculando los puntajes totales para
cada dimensidn (estresores de ambiente fisico, demandas del propio trabajo, contenidos del trabajo
y caracteristicas de las tareas, y relaciones interpersonales grupales). Dado que el instrumento de
estrés laboral consta de 20 items en total, distribuidos en 5 items en cada dimension, se
establecieron puntos de corte especificos para cada una, los rangos fueron: bajo (5-11), regular
(12-18), alto (19-25). Se crearon columnas adicionales para categorizar los puntajes segin estos
rangos. Luego, se emplearon funciones de Excel para contar la frecuencia de cada categoria y
calcular los porcentajes correspondientes.

Tabla 54

Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable estrés laboral

Contenidos del

. ., Estresores de Demandas del trabajo y Relaciones

Calificacion . . . . o Interpersonales
ambiente fisico  propio trabajo  caracteristicas de
grupales
las tareas

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Bajo 15 1829% 16  19.51% 16 1951% 15 18.29%
Regular 33 4024% 24  29.27% 30 36.59% 27 32.93%
Alto 34 4146% 42  51.22% 36 43.90% 40 48.78%

TOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 82 100%
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Figura 56

Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable estrés laboral
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Los hallazgos del estudio sobre el estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno
Regional de Ayacucho muestran niveles alarmantes en todas las dimensiones evaluadas. En cuanto
a los estresores de ambiente fisico, un 41.46% de los encuestados reporta un nivel alto de estrés,
seguido por un 40.24% en nivel regular, lo que indica que el entorno fisico de trabajo es una fuente
significativa de estrés. Las demandas del propio trabajo presentan el mayor porcentaje de estrés
alto con un 51.22%, reflejando una sobrecarga laboral que afecta a mas de la mitad de los
empleados. Los contenidos del trabajo y caracteristicas de las tareas también muestran un alto
nivel de estrés en el 43.90% de los casos, sefialando que la naturaleza y complejidad de las tareas
son factores estresantes importantes. Por altimo, las relaciones interpersonales grupales revelan un
48.78% de estrés alto, lo que destaca problemas significativos en la dinamica y convivencia
laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de abordar maltiples factores estresantes

para mejorar el bienestar laboral.



3.1.3. Analisis descriptivo de las variables

Desarrollo del primer objetivo especifico
Tabla 55

Anélisis descriptivo de la variable compromiso organizacional
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Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 27 63 51 62.20%
Regular 64 100 21 25.61%
Alto 101 135 10 12.20%
Total 82 100.00%
Figura 57
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Los datos muestran una distribucion preocupante, el 62.20%, presenta un nivel bajo de

compromiso, seguido por un 25.61% con un nivel regular y Gnicamente un 12.20% con un alto

nivel de compromiso. Este predominio de bajo compromiso muestra una desconexion generalizada

entre los empleados y la organizacion, lo que podria afectar negativamente la motivacion, la

retencion y el desempefio laboral. El bajo compromiso puede reflejar una insuficiencia en el

compromiso afectivo, indicando que los empleados no sienten una conexion emocional fuerte con
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la organizacion; en el compromiso de continuidad, mostrando que no ven beneficios claros en

permanecer en sus puestos actuales; y en el compromiso normativo.

Desarrollo del segundo objetivo especifico

Tabla 56
Analisis descriptivo de la variable estrés laboral
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 20 46 15 18.29%
Regular 47 73 18 21.95%
Alto 74 100 49 59.76%
Total 82 100.00%
Figura 58
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Los datos revelan una situacion critica, con un 59.76% de los encuestados experimentando

niveles altos de estrés. Este hallazgo es preocupante, ya que mas de la mitad del personal se

encuentra en una condicién que puede afectar gravemente su desempefio y bienestar. Ademas, un

21.95% de los encuestados reporta niveles regulares de estrés, mientras que solo un 18.29% indica

tener niveles bajos de estrés. Estos hallazgos sugieren que la mayoria del personal administrativo

estd expuesto a factores estresantes significativos, lo cual podria deberse a una combinacion de

factores laborales como la carga de trabajo, las condiciones del ambiente laboral, y las relaciones



118

interpersonales. La alta prevalencia de estrés laboral resalta la necesidad de intervenciones

urgentes para mitigar sus efectos y mejorar el ambiente de trabajo.

3.2. Resultado a nivel correlacional

Para asegurar una correcta interpretacion de los resultados obtenidos y determinar si los
datos siguen una distribucion normal, se hizo indispensable la aplicacion de una prueba de
normalidad. Esta etapa preliminar permiti6 comprender la distribucion de los datos, siendo
esencial para evaluar los hallazgos posteriores. Considerando que el tamafio de la poblacion fueron
82 participantes, se eligio la prueba de Kolmogorov-Smirnov, siendo fundamental para identificar
la prueba de contrastacion de hipétesis que se alineara con las caracteristicas especificas de los
datos.

Criterio de Decision

Si el Sig. de la prueba de normalidad es menor a 0.050 (no hay distribucion normal de
datos).

Si el Sig. de la prueba de normalidad es mayor a 0.050 (si hay distribuciéon normal de

datos).

Tabla 57

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl. Sig.
Variable 1 Compromiso 0.120 82 0.005
organizacional
Dimension 1.1 Compromiso afectivo 0.125 82 0.003
Dimension 1.2 Compromiso de 0.141 82 0.000
continuidad

Dimension 1.3 Compromiso normativo 0.131 82 0.001
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Variable 2 Estrés laboral 0.214 82 0.000

Dimensién 2.1 Estresores de ambiente 0.223 82 0.000
fisico

Dimension 2.2 Demandas del propio 0.184 82 0.000
trabajo

Dimensién 2.3 Contenidos del trabajo y 0.188 82 0.000
caracteristicas de las tareas

Dimension 2.4 Relaciones interpersonales 0.161 82 0.000
y grupales

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La informacion de la presente tabla sefiala que tanto la variable compromiso organizacional
como estrés laboral, junto con sus respectivas dimensiones, poseen una significancia estadistica (p
< 0,050). Esto demuestra un comportamiento que no se ajusta a una distribucion normal,
permitiéndonos avanzar hacia un analisis de correlacion utilizando la prueba no paramétrica rho
de Spearman para lograr los siguientes objetivos establecidos.

Figura 59

Histograma de normalidad de la variable compromiso organizacional
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En la figura 59 se muestra una distribucion de frecuencias que se asemeja a una curva
normal, aunque con una ligera asimetria hacia la izquierda. La media del compromiso
organizacional es 61.2 con una desviacion estandar de 27.02, indicando una variabilidad
considerable en los niveles de compromiso entre los encuestados. La distribucion sugiere que la
mayoria de los empleados tiene un nivel de compromiso bajo a medio, ya que los picos de
frecuencia se encuentran en los valores inferiores de la escala.

Figura 60

Grafico Q-Q de la variable compromiso organizacional

Grafico Q-Q normal de Compromiso organizacional
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En la figura 60 se muestra que la mayoria de los puntos se alinean cerca de la linea diagonal,
lo que indica que los datos siguen aproximadamente una distribucién normal. Sin embargo, hay
algunos puntos en los extremos inferior y superior que se desvian de la linea, sugiriendo posibles

ligeras desviaciones de la normalidad en los datos.
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Figura 61

Histograma de normalidad de la variable estrés laboral
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En la figura 61 se muestra una distribucion asimétrica hacia la izquierda con una
concentracion notable de frecuencias en el rango de 60 a 80, lo que indica que la mayoria del
personal administrativo experimenta niveles altos de estrés. La media es 69.15 y la desviacion
estandar es 21.843, reflejando una variabilidad considerable en los niveles de estrés entre los
encuestados. La forma de la distribucién sugiere que una porcién significativa de empleados esta

expuesta a un estrés considerable, lo cual podria tener implicaciones importantes para su salud.
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Figura 62
Grdfico Q-Q de la variable estrés laboral
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En la figura 62 para el estrés laboral muestra una asociacion aproximadamente lineal entre
los valores observados y los esperados bajo una distribucion normal, indicando que los datos
siguen una distribucion cercana a la normal. Sin embargo, se observan ligeras desviaciones en los
extremos, particularmente en los valores mas altos, donde los puntos se alejan de la linea de
referencia. Esto sugiere colas ligeramente mas pesadas que una distribucion normal perfecta,

especialmente en el extremo superior.

3.3.  Anadlisis correlativo por hipotesis

Para el andlisis correlativo se utilizé el método de investigacion relacional no experimental
— transversal y las variables son cualitativas de escala medicién ordinal (tipo Likert), por
consiguiente, se determind la relacion entre variables con el coeficiente de rho Spearman, puesto
que los datos expresaron una distribucion no normal realizado segun la prueba Kolmogorov —
Smirmov, luego se selecciond utilizar un enfoque estadistico no paramétrica.

Donde el coeficiente de rho de Spearman, pueden tomar valores de -1 a +1.



Tabla 58

Interpretacion del coeficiente de correlacion Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Obtenido de Martinez y Campos (2015). Fuente: Hernandez Sampieri (2014).

3.3.1. Contrastacion de hipotesis general
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Ho: No existe relacion significativa entre compromiso organizacional y estrés laboral en

el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

Hipotesis de la investigacion (Hi): Existe relacion significativa entre compromiso

organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho,

2022.
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Regla de decision:
Si el valor p es > 0.050, se acepta la hipotesis nula (Ho)
Si el valor p es < 0.050, se rechaza la hipdtesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis de la

investigacion (Hi).

Tabla 59
Prueba de Spearman en hipotesis general
Variable

Variable Estadistico estres

laboral

Correlacién L7747

Rho Compromiso 000
organizacional Valor de p
N 82

Nota: **. La significancia obtenida es inferior al umbral del 1%.

Alusivo a la informacién que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante
Spearman muestran un valor p, especificamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipétesis de la
investigacion (Hi). Esto significa, en esencia, que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables analizadas. Ademas, se observa que el coeficiente correlacional hallado es
negativa alta (-0.774). Ello refleja que los trabajadores no se sienten conectados ni identificados
con los valores, metas y objetivos de la organizaciéon. Esta desconexion puede llevar a una
disminucion en la motivacion y el entusiasmo por las tareas laborales, lo que a su vez puede
aumentar la percepcion del estrés, especialmente cuando se enfrentan a desafios o demandas
laborales intensas, igualmente la falta de un sentido de pertenencia y de propoésito puede hacer que
las responsabilidades diarias se perciban como mas onerosas y menos gratificantes, incrementando
el estrés laboral. Esta percepcion negativa puede exacerbarse en situaciones de alta demanda

laboral, donde los empleados sienten que no reciben el soporte necesario para manejar eficazmente
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sus responsabilidades, aumentando su experiencia de estrés. Es asi como se acepta la hipdtesis de
la investigacion general.

3.3.2. Comprobacion de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre compromiso afectivo y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

Hipoatesis de la investigacion 3: Existe relacion significativa entre compromiso afectivo y
estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

Regla de decision:

Si el valor p es > 0.050, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si el valor p es < 0.050, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa

(H3).

Tabla 60

Prueba de Spearman en hipotesis especifica 3
) ) ) Variable

Dimension Estadistico )
estrés laboral
Correlacion - 756"
Compromiso
Rho ) Valor de p ,000
afectivo
N 82

Nota: **. La significancia obtenida es inferior al umbral del 1%.

Alusivo a la informacidn que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante
Spearman muestran un valor p, especificamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipdtesis
alternativa (H3). Esto significa, en esencia, que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables analizadas. Ademas, se observa que el coeficiente correlacional hallado es
negativa alta (-0.774). Por ende, ante el escaso compromiso afectivo puede limitar la participacion

activa de los empleados en su trabajo y en las actividades de la organizacion, llevando a un



126

desempefio laboral que no cumple con las expectativas, lo cual puede ser una fuente de estrés
adicional tanto para el individuo como para sus colegas y supervisores. En consecuencia, esta
dinamica puede crear un ciclo perjudicial donde el estrés laboral continuo debilita ain mas el
compromiso afectivo, deteriorando la calidad de vida laboral y la eficacia organizacional.

3.3.3. Comprobacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre compromiso continuidad y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

Hipotesis de la investigacion 4: Existe relacion significativa entre compromiso

continuidad y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho,

2022.

Regla de decision:

Si el valor p es > 0.050, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si el valor p es < 0.050, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa
(H4).

Tabla 58

Prueba de Spearman en hipotesis especifica 4

Dimensién Estadistico Variable estrés laboral
Correlacion - 778"
Compromiso de
Rho o Valor de p ,000
continuidad
N 82

Nota: **. La significancia obtenida es inferior al umbral del 1%.
Alusivo a la informacion que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante
Spearman muestran un valor p, especificamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipdtesis

alternativa (H4). Esto significa, en esencia, que existe una relacion estadisticamente significativa
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entre las variables analizadas. Ademas, se observa que el coeficiente correlacional hallado es
negativa alta (-0.774). Efectivamente, la presencia de falta de compromiso de continuidad sugiere
que los trabajadores no ven la permanencia en su empleo actual como beneficiosa 0 necesaria para
su desarrollo profesional o personal, lo cual puede ser reflejo de una evaluacion negativa de su
situacion laboral o de oportunidades percibidas como mejores en otro lugar. Esta situacion puede
generar una tensién interna, ya que los empleados pueden sentirse atrapados en un entorno que no
valoran o donde no ven un futuro claro, lo cual aumenta su susceptibilidad al estrés. Ademas,
cuando los empleados sienten que permanecen en su puesto mas por necesidad econdmica o falta
de alternativas que por una eleccion consciente de contribuir y crecer con la organizacion, pueden
experimentar sentimientos de insatisfaccion y frustracion. Es asi como se acepta la hipotesis
especifica alterna 4.

3.3.4. Comprobacion de hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre compromiso normativo y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.

Hipotesis de la investigacion 5: Existe relacion significativa entre compromiso normativo
y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022,

Regla de decision:

Si el valor p es > 0.050, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si el valor p es < 0.050, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipbtesis alternativa

(H5).
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Tabla 59

Prueba de Spearman en hipotesis especifica 5

Dimensién Estadistico Variable estrés laboral
Correlacién -, 780"
Compromiso
Rho _ Valor de p ,000
normativo
N 82

Nota: **. La significancia obtenida es inferior al umbral del 1%.

Alusivo a la informacién que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante
Spearman muestran un valor p, especificamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipétesis
alternativa (H5). Esto significa, en esencia, que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables analizadas. Ademas, se observa que el coeficiente correlacional hallado es
negativa alta (-0.774). Por tanto, un bajo compromiso normativo denota que los trabajadores no
sienten una conexion fuerte con la organizacion en términos de valores compartidos o un sentido
de deber hacia ella. Esta falta de conexion puede llevar a los empleados a cuestionar su lugar en la
organizacion y su contribucion a los objetivos comunes, incrementando su susceptibilidad al
estrés. Sin un sentido de obligacion moral que motive su permanencia y esfuerzo, los trabajadores
pueden sentirse menos comprometidos con sus tareas diarias, lo que aumenta el estrés laboral,
especialmente cuando se enfrentan a desafios o demandas laborales. Asimismo, puede contribuir
a un ambiente laboral donde el estrés prevalece, afectando negativamente tanto al bienestar de los
empleados como a la productividad general de la organizacion. Es asi como se acepta la hipotesis

especifica alterna 5.
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V. DISCUSION

En esta parte, se procede a examinar de forma critica los hallazgos de la investigacion,
considerando como se relaciona el compromiso organizacional con el estrés laboral en
colaboradores del sector publico, més especificamente del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.
El andlisis se enfoca especificamente en como las dimensiones compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo se asocian con el estrés laboral. La discusion busca arrojar
nueva luz sobre la interconexion entre estos importantes constructos dentro del contexto
administrativo.

Los resultados del objetivo general ostentaron un vinculo significativo y negativo entre el
compromiso organizacional y el estrés laboral (Rho= -0.774; p=0.000), en otras palabras, la
ausencia de una conexion emocional profunda y un sentido de valoracion hacia su inclusion en la
organizacion situa a los empleados ante un escenario laboral mas complejo, donde las exigencias
y presiones del entorno se vuelven particularmente abrumadoras. Este hallazgo se asemeja al
estudio de Castillo et al. (2022) quienes, de acuerdo a los analisis estadisticos, evidenciaron un
coeficiente de correlacion rho=-0.135 y un valor de significancia p=0.007 (p<0.05), indicando una
relacion inversa y débil pero significativa entre el Sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional en trabajadores del sector publico.

Este fendmeno puede explicarse por lo argumentado por Nihayati et al. (2021) quienes
recalcaron la importancia de comprender las causas y consecuencias del estrés laboral para
proteger la salud y el bienestar de los empleados a la vez de potenciar el rendimiento laboral. El
cual es entendible, ya que una mayor presencia de estrés, puede afectar la productividad, la calidad
del trabajo y la satisfaccion laboral, por lo tanto, analizar los efectos del estrés laboral permite a

las organizaciones identificar areas problematicas y tomar medidas para mejorar el desempefio y
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la eficiencia en el trabajo. Asimismo, se deben considerar los costos econémicos asociados al
estrés laboral, ya que puede generar gastos significativos para las organizaciones debido al
ausentismo, la rotacion de personal, los gastos médicos y la disminucion de la productividad.

Efectivamente, es fundamental que la organizacién promueva un ambiente de trabajo que
fomente una conexion emocional profunda y un sentido de valoracion entre los empleados. Esto
puede lograrse a través de iniciativas que mejoren la percepcion de soporte organizacional,
reconozcan las contribuciones individuales y alineen los valores personales de los empleados con
los de la organizacion. Ademas, es esencial que la organizacion aborde los factores estresantes
identificados, como la sobrecarga de trabajo, la falta de recursos y las condiciones laborales
adversas, para crear un entorno laboral mas saludable y propicio para el bienestar de los empleados.

En cuanto al primer objetivo especifico sobre el nivel de compromiso organizacional de
los trabajadores, se puede observar que un significativo 62.20% se sitta en un nivel bajo. Este
fendmeno esta profundamente arraigado en la percepcion de una desconexion entre las
expectativas personales de los trabajadores y los objetivos y précticas implementadas por la
organizacion. Este desajuste conduce a una alienacion y falta de pertenencia entre los empleados,
quienes perciben gque sus contribuciones son subestimadas y que sus esfuerzos no contribuyen a
un proposito organizacional significativo. Ello converge con Canales y Quesquén (2021) quienes
demostraron que el 55.7% de los colaboradores administrativos de una entidad publica de Lima,
mostraron un compromiso organizacional en un nivel medio con tendencias negativas hacia los
niveles bajos.

Lo cual es entendible debido a que Maydiantoro et al. (2021) definen el compromiso
organizacional como la medida en que un empleado se encuentra conectado emocional, cognitiva

y conductualmente con su organizacion. Esto implica que los empleados se identifican con los
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objetivos y valores de la empresa, estan dispuestos a trabajar hacia sus metas y se sienten
motivados para contribuir al éxito de la organizacion y permanecer en ella a largo plazo. Por su
parte, Stewart et al. (2020) subrayaron la importancia de fomentar un entorno laboral que
promueva el compromiso de los empleados, ya que puede tener un impacto positivo en la
productividad, la retencion del talento, la satisfaccion laboral y el desempefio general de la
organizacion. La situacion en Ayacucho, con altos niveles bajos de compromiso, sugiere que estos
beneficios aln estan lejos de ser alcanzados a la vez que hay area de comunicacion por mejorar.

Sobre el segundo objetivo especifico, el analisis del estrés laboral entre los trabajadores
administrativos, muestra un notable 59.76% de ellos reportaron un nivel alto de estrés, esta
situacion refleja una clara desconexidn entre las expectativas de los empleados respecto a sus roles
y la realidad de sus responsabilidades laborales, tales factores como la ambigliedad en las tareas
asignadas, la falta de reconocimiento al esfuerzo, y limitadas oportunidades para el crecimiento
profesional, contribuyen significativamente a este alto nivel de estrés percibido. Ello concuerda
con el estudio de Suérez et al. (2020) quienes, de acuerdo a su investigacién, en sus hallazgos
revelaron que el 55% de los participantes experimentaron estrés siempre o casi siempre, mientras
que el 45% lo experimentd en algunas ocasiones. Se observo que el 95% de los sintomas de estrés
reportados eran de naturaleza fisica, destacando la presencia frecuente de jaquecas y dolores de
cabeza.

Ello se puede explicar desde un enfoque tedrico, Pandey (2020) enfatizd que el estrés
laboral abarca la reaccion fisica, emocional y mental que una persona experimenta cuando las
exigencias del trabajo exceden sus habilidades, recursos o capacidad para hacerles frente. Este
fendmeno puede tener diversas causas y manifestarse en una variedad de sintomas, desde

problemas fisicos hasta emocionales y conductuales. Aspectos individuales, como el tipo de
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contrato, turnos de trabajo, edad y género pueden socavar la funcionalidad psicolégica de las
personas, el cual inhibe y hasta sobrepasa las capacidades mentales de los trabajadores para hacerle
frente a sus obligaciones tanto laborales como personales, afectando asi su desempefio laboral y
profesional.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se muestra un vinculo significativo y negativo entre
el compromiso afectivo y el estrés laboral (Rho= -0.756; p=0.000) recalcando que la ausencia de
un compromiso afectivo puede llevar a una disminucion notable en aspectos positivos como la
motivacion, el entusiasmo y la satisfaccion laboral, reemplazandolos por una sensacion de
desapego Yy desinterés hacia las actividades laborales; la falta de vinculacion emocional con la
organizacion puede traducirse en una mayor susceptibilidad al estrés. El hallazgo es similar al de
Nufez et al. (2023) quienes en sus hallazgos indicaron un incremento tanto en el agotamiento
como en el compromiso afectivo. Se encontrd que la eficacia profesional tuvo una influencia
significativa y negativa en el compromiso afectivo (Q2 =.095), mostrando asi un incremento tanto
en el burnout como en el compromiso afectivo en los trabajadores, lo que sugiere una compleja
din&dmica psicologica entre los colaboradores del &rea educativa.

Lo cual es comprensible ya que Atencio et al. (2020) enfatizaron que el compromiso
afectivo se refiere al apego emocional que un empleado desarrolla hacia la organizacion donde
trabaja, siendo una fuerza interna que crea una identificacién profunda del individuo con la entidad.
Este vinculo influye en su nivel de compromiso y se manifiesta en su deseo de participar
activamente en las decisiones de la empresa, asi como en como la experiencia laboral del empleado
se alinea con la mision y vision de la organizacion. Por lo mencionado, es importante que las

organizaciones identifiquen y aborden los factores estresantes para crear un entorno fisico mas
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saludable y propicio para el bienestar de los empleados, con el cual se podria contribuir a la
reduccion del estrés laboral y la mejora de la satisfaccion y el desempefio de los trabajadores.

Los resultados del cuarto objetivo especifico revelan un vinculo significativo y negativo
entre el compromiso de continuidad y el estrés laboral (Rho= -0.778; p=0.000) reflejando la
sensacion de carecer de autonomia en la eleccion de permanecer dentro de una organizacion,
percibiendo el empleo méas como una necesidad forzada que como una seleccion voluntaria, puede
amplificar la experiencia de estrés en el trabajo, dada la percepcion de estar confinado a un puesto,
sin una genuina motivacion de compromiso o conexion con los valores y metas de la empresa.
Hallazgo similar al de Vasquez y Reinaga (2023) quienes en sus hallazgos revelan y confirman
una influencia estadisticamente significativa e inversa del estrés sobre el desempeio (f1 = -0.564,
p = 0.00). Es decir, la mitigacion del estrés laboral podria conducir a una optimizacion del
rendimiento profesional, proporcionando asi una base empirica para el desarrollo de estrategias
organizacionales orientadas a la gestion del estrés y la mejora del desempefio gracias al
compromiso de los colaboradores.

Fendmeno que se explica desde una perspectiva tedrica, debido a que Atencio et al. (2020)
resaltan que el compromiso de continuidad se refiere a la percepcion que tiene el empleado sobre
los costos financieros, fisicos y psicoldgicos que implicaria dejar la organizacién y buscar otro
trabajo. Esta percepcion surge del sentimiento de estar comprometido con la empresa debido a la
inversion de tiempo, dinero y esfuerzo que ha realizado en ella. Por tanto, dejar la organizacion
significaria perder mucho para el empleado, antes de tomar la decision de irse, el empleado espera
mejorar sus oportunidades externas. En ese sentido, se respalda los hallazgos del presente estudio,

ya que sugiere que un alto compromiso de continuidad puede actuar como un factor de riesgo para
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el estrés laboral al limitar la percepcidn de autonomia y eleccién del empleado en su permanencia
en la organizacion.

Por altimo, los resultados del quinto objetivo revelaron un vinculo significativo y negativo
entre el compromiso normativo y el estrés laboral (Rho=-0.780; p=0.000), es decir, la reduccion
en el compromiso normativo ilustra una dindmica preocupante en el &mbito laboral, en la cual los
trabajadores experimentan una desconexion moral y lealtad disminuida hacia su organizacion. Este
distanciamiento se manifiesta en una percepcién agudizada de las tareas laborales y los retos
cotidianos como cargas excesivas, contribuyendo al incremento del estrés. Ello es similar al
estudio de Mendez (2022) quien de acuerdo a sus hallazgos muestra un coeficiente de calificacion
Rho de Spearman de 0.873, con un nivel de significancia de 0.00, lo que indica una calificacion
altamente significativa entre la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores. Es
decir que la instauracion y manejo de una cultura organizativa sélida, caracterizada por el buen
manejo normativo y legal tiende a aprovechar los RRHH de sus colaboradores.

Este hallazgo se puede explicar por lo sustentado por Atencio et al. (2020) quienes
describieron el compromiso normativo como la sensacion de deber moral que un individuo
experimenta respecto a la permanencia en una organizacion, este sentido del deber introduce una
dimensidn ética, llevando al individuo a contemplar si abandonar la organizacién seria una accion
correcta para ambos, él mismo y la entidad, tal decisién se basa en principios morales,
independientemente de los intereses personales. Por lo tanto, fomentar un alto nivel de
compromiso normativo en la prevencion y reduccion del estrés laboral entre los trabajadores
administrativos es fundamental que la organizacion promueva una alineacion entre los valores

individuales de los trabajadores también fundamentos éticos y objetivos de la organizacion.
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CONCLUSIONES

1. Sobre el objetivo general, se determiné un vinculo significativo y negativo alto entre
compromiso organizacional hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la ausencia
de una conexién emocional profunda y un sentido de valoracion hacia su inclusion en la
organizacion sitla a los empleados ante un escenario laboral méas complejo, donde las
exigencias y presiones del entorno se vuelven particularmente abrumadoras. Esta realidad
se traduce en una escalada del estrés laboral, un fendmeno que se ve influenciado por
multiples aspectos del ambiente de trabajo. Entre estos, la percepcion de un soporte
organizacional deficiente, la falta de reconocimiento a las contribuciones individuales y las
discrepancias significativas entre los valores personales de los empleados y aquellos
promulgados por la organizacion, juegan roles cruciales.

2. Sobre el primer objetivo especifico acerca del nivel de compromiso organizacional, se
determind que el 62.20% de los trabajadores administrativos del gobierno regional
ayacuchano la posicionaron en el nivel bajo, ello radica en la percepcion de una insuficiente
correspondencia entre las expectativas y aspiraciones personales de los trabajadores y los
objetivos y préacticas de la organizacion, a su vez, esto puede conducir a una sensacion de
alienacion y falta de pertenencia, donde los empleados sienten que sus contribuciones no
son valoradas o que sus esfuerzos no se alinean con un proposito organizacional
significativo. Adicionalmente, una comunicacion deficiente, la falta de reconocimiento
adecuado y oportunidades limitadas para el crecimiento profesional y personal dentro de
la organizacion pueden contribuir a este desapego.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico, acerca del nivel de estrés laboral, se determind

que el 59.76% de los trabajadores administrativos del gobierno regional ayacuchano la
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posicionaron en el nivel alto, ello refleja una desconexion entre las expectativas de los
empleados y la realidad de sus roles laborales, donde la falta de claridad en las
responsabilidades, también ausencia de reconocimiento por el trabajo realizado, y limitadas
oportunidades de desarrollo profesional intensifican la percepcion de estrés, por ende la
combinacion de estos factores crea un entorno en el que los trabajadores se sienten
sobrepasados por las demandas laborales, llevando a una erosién del bienestar fisico y
mental.

Sobre el tercer objetivo especifico, se determin6 un vinculo significativo y negativo alto
entre compromiso afectivo hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la ausencia de
un compromiso afectivo puede llevar a una disminucion notable en estos aspectos
positivos, reemplazandolos por una sensacion de desapego y desinterés hacia las
actividades laborales. Esta falta de vinculacion emocional con la organizacion puede
traducirse en una mayor susceptibilidad al estrés, ya que los empleados podrian percibir
que su contribucidn y esfuerzos no se alinean con los valores y objetivos organizacionales
0 que estos no resuenan con sus propias aspiraciones y expectativas personales. Bajo estas
circunstancias, incluso las tareas rutinarias pueden comenzar a sentirse como cargas
pesadas, lo que reduce la percepcion de recompensa y satisfaccion derivada del trabajo.
En cuanto al cuarto objetivo especifico, se determiné un vinculo significativo y negativo
alto entre compromiso de continuidad hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la
sensacion de carecer de autonomia en la eleccion de permanecer dentro de una
organizacion, percibiendo el empleo mas como una necesidad forzada que como una
seleccion voluntaria, puede amplificar la experiencia de estrés en el trabajo. Esta

percepcion de estar confinado a un puesto, sin una genuina motivacion de compromiso o
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conexion con los valores y metas de la empresa, convierte las responsabilidades rutinarias
en cargas percibidas, incrementando asi la carga de estrés, por tanto, la obligacion de
continuar en una posicion sin el deseo personal de hacerlo, puede hacer que los empleados
sientan que su trabajo es menos significativo.

Sobre el quinto objetivo especifico, se determind un vinculo significativo y negativo alto
entre compromiso normativo hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la reduccion
en el compromiso normativo ilustra una dindmica preocupante en el &mbito laboral, en la
cual los trabajadores experimentan una desconexion moral y lealtad disminuida hacia su
organizacion. Este distanciamiento se manifiesta en una percepcion agudizada de las tareas
laborales y los retos cotidianos como cargas excesivas, contribuyendo significativamente
al incremento del estrés experimentado por los empleados. Tal situacién se origina, en gran
medida, de una descoordinacion entre los valores individuales de los trabajadores y los

fundamentos éticos o los objetivos que promueve la organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia de RRHH del gobierno regional ayacuchano la
implementacion de un programa de alineacion estratégica y desarrollo profesional. Este
programa deberia enfocarse en establecer una mayor correspondencia entre las
expectativas y aspiraciones de los empleados con los objetivos y practicas de la
organizacion, a su vez, incluir talleres de desarrollo de habilidades, mentorias y
oportunidades de crecimiento profesional personalizado, puede contribuir
significativamente a este alineamiento. Ademas, se sugiere fortalecer los canales de
comunicacion y reconocimiento, asegurando que los empleados se sientan valorados y
comprendan como sus esfuerzos se alinean con un propdésito organizacional significativo.

2. Sesugiere a los directivos y supervisores del gobierno regional ayacuchano, la creacion de
un programa de bienestar y gestién del estrés. Este programa debe enfocarse en la
clarificaciéon de roles y responsabilidades, ademas de promover el reconocimiento del
trabajo realizado y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional. Seria beneficioso
incluir sesiones de coaching y asesoramiento psicoldgico, talleres de manejo del tiempo y
estrés, y actividades que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal.
Implementar un sistema de feedback constructivo y frecuente también podria ayudar a
disminuir la percepcién de estrés, permitiendo a los trabajadores sentirse mas apoyados y
comprendidos.

3. Serecomienda al despacho de desarrollo organizacional del gobierno regional ayacuchano,
desarrollar programas que fomenten la conexion emocional de los empleados con la
organizacion. Se recomienda implementar iniciativas que promuevan la inclusion y la

participacion activa en la toma de decisiones, creando un ambiente laboral més abierto y
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colaborativo. Esto puede incluir sesiones de brainstorming para la mejora continua, grupos
de trabajo para proyectos especificos y encuentros regulares donde los empleados puedan
expresar sus ideas y preocupaciones, por tanto, facilitar momentos de interaccién informal,
como actividades recreativas, también puede reforzar los lazos afectivos y mejorar el
compromiso.

Se recomienda a los lideres de equipo del gobierno regional ayacuchano, implementar
politicas de trabajo flexibles que permitan a los empleados tener un mayor control sobre su
horario y lugar de trabajo. Esto podria incluir opciones de teletrabajo, horarios flexibles y
la posibilidad de ajustar cargas laborales segun las necesidades individuales, permitiendo
fomentar un ambiente de trabajo que valore la autonomia y promueva la toma de decisiones
independiente puede ayudar a los empleados a sentirse mas comprometidos y menos
estresados. Adicionalmente, ofrecer programas de carrera y desarrollo personalizado, que
permitan a los trabajadores visualizar un futuro dentro de la organizacion alineado con sus
aspiraciones personales, podria mejorar su percepcion de la relacion laboral,
transforméandola de una necesidad forzada a una eleccion deseada.

Se sugiere al comité de ética y valores del gobierno regional ayacuchano, la realizacion de
talleres y sesiones de trabajo centradas en la mision, vision y valores de la organizacion,
promoviendo un didlogo abierto sobre como estos se reflejan en las précticas diarias.
Establecer programas de mentoria que enfaticen la importancia de la ética laboral y la
lealtad organizacional también puede ser beneficioso. Integrar reconocimientos y
recompensas por comportamientos que demuestren compromiso con los valores
organizacionales incentivara una cultura de lealtad y responsabilidad compartida. Estas

acciones contribuiran a crear un entorno laboral mas cohesivo y menos estresante, donde
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los empleados sientan que su trabajo tiene un proposito alineado con sus principios
personales.

Se recomienda a la direccion del gobierno regional ayacuchano ejecutar un programa de
reconocimiento que valore explicitamente las contribuciones individuales y colectivas
puede aumentar la percepcion de aprecio y pertenencia. Ademas, es vital mejorar el soporte
organizacional mediante la implementacion de politicas que promuevan el bienestar y el
desarrollo profesional, tales como accesos a formaciones continuas y planes de carrera
personalizados, por tanto, promover una comunicacién efectiva y transparente que permita
a los empleados entender cémo su trabajo contribuye al logro de los objetivos
organizacionales, también es fundamental. Lo cual no solo reduciran los niveles de estrés
laboral, sino que también fortaleceran el compromiso y la lealtad hacia la organizacion,

creando un entorno de trabajo mas motivador y satisfactorio.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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“Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia Universo
Prol?lema generga/l: Objetiv_o general: Hipétesis generql/: Comprension de
¢Cual es la reIaC|_on Deterr{nlnar la Existe relacion los problemas
entre compromiso | relacion entre | significativa entre Retencion d
organizacional y | compromiso compromiso eert;cmn € Tipo:
estrés laboral en el | organizacional vy | organizacional y Compromiso sa er_es Basica
personal estrés laboral en el | estrés laboral en el afectivo Capacidad
administrativo  del | personal personal Eficiencia Enfoque:
Gobierno Regional | administrativo del | administrativo  del Motivacion Cuantitativo
de Ayacucho, | Gobierno Regional | Gobierno Regional ad
20227 de Ayacucho, 2022. | de Ayacucho, 2022. Resu tad 0s Disefio:
Problemas Hipotesis esperados No
especificos: Objetivos especificas: Realizacion de experimental
PE1: ¢Cuél es el | especificos: labores L a totalidad
nivel de | OEL: Determinar el | HE1: El nivel de Apoyo a los demés Nivel: de
compromiso nivel de | compromiso . Relacional .
o . o Compromiso de . trabajadores
organizacional en el | compromiso organizacional en el o Amabilidad .
o . continuidad o del Gobierno
personal organizacional en el | personal Compromiso — Poblacion: Regional de
administrativo  del | personal administrativo  del | organizacional Facilidad de 82 trabajadores Agacucho
Gobierno Regional | administrativo del | Gobierno Regional funciones administrativos da/rante el
de Ayacucho, | Gobierno Regional | de Ayacucho, 2022, Disposicion -
) . periodo
20227 de Ayacucho, 2022. | es bajo. Grado de Técnica: 2022
HE2: El nivel de conocimiento Encuesta '
PE2: ¢Cuél es el | OE2: Identificar el | estrés laboral en el -
nivel de estrés | nivel de estrés | personal Necesidad de Instrumento:
laboral en el | laboral en el | administrativo del apoyo Cuestionario
personal personal Gobierno Regional Necesidad de
administrativo del | administrativo del | de Ayacucho, 2022, Compromiso apoyo Método
Gobierno Regional | Gobierno Regional | es alto. normativo Resoluci6 estadistico:
de Ayacucho, | de Ayacucho, 2022. €so ;JC'O” Analisis
20227 OE3: Determinar la | HES: Existe oportuna inferencial y
PE3: (Cual es la | relacion entre | relacion descriptivo
relacién entre | compromiso significativa  entre Labores extras
compromiso afectivo y estrés | compromiso
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afectivo y estrés
laboral en el
personal

administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho,
20227

PE4: ;Cuél es la
relacion entre
compromiso de
continuidad y estrés
laboral en el
personal
administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho,
20227

PE5: (Cual es la
relacion entre
compromiso
normativo y estrés
laboral en el
personal
administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho,
2022?

laboral en el
personal

administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.

OE4: Determinar la
relacion entre
compromiso de
continuidad y estrés
laboral en el
personal
administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.
OES: Determinar la
relacion entre
compromiso
normativo y estrés
laboral en el
personal
administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.

afectivo y estrés
laboral en el
personal

administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.

HE4: Existe
relacion
significativa  entre
compromiso

continuidad y estrés
laboral en el
personal

administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.

HES5: Existe
relacion
significativa entre
compromiso

normativo y estrés
laboral en el
personal

administrativo  del
Gobierno Regional
de Ayacucho, 2022.

Estrés laboral

Estresores de
ambiente fisico

Baja iluminacién

Temperatura del
ambiente

Ruido

Limpieza

Demandas del
propio trabajo

Realizacion de
horas extras

Apoyo en labores
de compafieros

Riesgos en la labor

Contenidos del

Capacitacién

trabai Control
rabajoy -
ot Materiales
caracteristicas -
de las tareas Claridad de
funciones
Relacién con
compafieros

Relaciones
interpersonales
grupales

Relacién con los
superiores

Trabajo en equipo
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Variable Definicion Deflnlplon Dimensiones Indicadores Items Esca_la_ ,de
conceptual operacional medicion
El compromiso | La evaluacion del Comprension de 1v?2
organizacional compromiso los problemas y
describe la conexién | organizacional se Retencion de 3
emocional y |lleva a cabo con . saberes
psicoldgica que un | escalas que abarcan Compromiso Capacidad 4y5
trabajador establece | la identificacion con afectivo Eficiencia 6
con su lugar de|la empresa, la Motivacion 7y8
trabajo. Esta | satisfaccién laboral, Resultados
conexion implica | la lealtad y la esperados 9
identificarse con los | disposicion a Realizacion de
valores, metas v |esforzarse por el labores 10y11
objetivos de la| bienestar de la Apoyo a los
empresa, ademas de | organizacion, Compromiso de demas 12y13
mostrar ~ disposicion | incluyendo preguntas continuidad Amabilidad 14y15
Compromiso | Para trabajar | sobre la conexion Facilidad de Ordinal
organizacional | arduamente en su | emocional del funciones 16
consecucion y para | empleado con la Disposicion 17y 18
mantenerse en la | organizacion, su Grado de
organizacion a largo | disposicion a conocimiento 19y 20
plazo (Tang et al., | recomendarla como Necesidad de
2019). :ﬁ?earzccijgntrabajo y (sj: Compro mi o apoyo 21
normativo Uso eficiente de
permanecer en ella a [ECUISOS 22y 23
pesar de otras Resolucion
oportunidades 24y 25

oportuna
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laborales (Tang et al.,
2019).

Labores extras 26y 27
El .estrés Iabqr,al El estrés en el trabajo Baja iluminacion 1
describe la reaccion | puede evaluarse
fisica y emocional | utilizando Estresores de Temperatura del 2
que una persona | herramientas  que biente fisi ambiente
experimenta cuando | miden como percibe amblente Tisico Ruido 3
las exigencias | una  persona la —
laborales superan sus | cantidad de trabajo Limpieza 4y>5
recursos y | que tiene, su Realizacion de
habilidades para | sensacién de control horas extras 6y7
enfrentarlas. Esta | sobre la situacion y Demandas del Apoyo en labores 8v9
respuesta puede | los recursos | propio trabajo de compafieros y
presentarse como | disponibles para Riesgos en la
ansiedad, enfrentarla. Estas labor 10
irritabilidad, fatiga, | herramientas _ Capacitacion 11
dificultades de | incluyen preguntas | Contenidos del Control 12y 13
Estrés laboral | concentracion y otros | sobre la frecuencia e trabajo y Materiales 14
signos que afectan la | intensidad de los | Caracteristicas de Claridad de
salud mental y fisica | sintomas fisicos y las tareas fUNCioNes 15
del individuo emoqlonales Relacion con
(Charuplakkal y | relacionados con el compaieros 16y 17 Ordinal
Kumaramkandath, estrés, asi como sobre Relacion con los
2021). como afecta este _ superiores 18y 19
estrés al desempefio | _ Relaciones
laboral y la calidad de | Interpersonales
vida en general grupales _ _
Trabajo en equipo 20

(Charuplakkal y
Kumaramkandath,
2021).
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DECLARACION JURADA

He tomado conocimiento del estudio titulado “Compromiso Organizacional y Estrés laboral
en el Personal Administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022"

Y declaro participar como:

(X) Informante

() Participar en la aplicacion del instrumento (cuestionario)

() En el programa de intervencion

Y me comprometo a participar y dar la informacion fidedigna para el estudio arriba mencion,
debido a que este acto no compromete mi integndad, fisica y psicologica. Para dar conformidad
este acto firmo y estampo mi huella digital al pie.

—~
|

3 ,L 'f-" A ;c-_ A/
"FIRMAY
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Anexo 4. Carta de Autorizacion

FOULF © Yis9394

GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO

DIRECCION REGIONAL DE ADMINISTRACION
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Ayacucho, 23 de Febrero del 2024

CARTAN° /O .2024-GRA/GR-GG-ORADM-ORH

Sefior:

YURI HUAMANTOMA HUAMANI

Coop. Libertad de las Américas Mz. |1 Lt.07
CIUDAD.-

ASUNTO : Autorizaciéon de Aplicacion de Encuesta a los
Trabajadores Administrativos.

Tengo a bien dirigirme a usted por medio de la presente misiva, con
la finalidad de informar, que habiendo tomado conocimiento de su solicitud de fecha 07
de febrero del presente afio, por la cual Solicita Autorizacion de Aplicacion de Encuesta
a los Trabajadores Administrativos, se determina que es Procedente su peticion.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicion si quisiera
solicitar mas informacion al respecto.

Atentamente,

GOBIERNO REGIONAL DF G
N, OFICINA REGIONAL DE AQWi é?gfé%n
) OFICINADE RECURSQS HANOS

DIREC; OQAEZ AFONTE

Cc.

Arch.
WGA/Paah
23.02.24
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Anexo 5. Instrumento de recoleccidon de datos
ENCUESTA PARA LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL.:
“Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022"

A= Buenas tardes Sefior (a), el cuestionario servira como instrumento de recoleccion
| de datos para la realizacion de una investigacion de tesis de la Escuela de

Administracion de empresas de la Universidad San Cristbal de Huamanga —

Ayacucho.

v v v
Marqué la respuesta de acuerdo a su nivel de percepcion, apreciacion o forma de pensar, para lo

cual tiene 5 opciones, estos son:

Escala de Casi A Casi
medicién Nunca nunca veces siempre Siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
Compromiso Respuesta
Organizacional .
g (Escala de Likert)
Compromiso Afectivo 11213]4|5

1 |¢Con qué frecuencia el trabajador muestra poseer capacidad de
comprender los problemas que atraviesa?
2 |¢El trabajador identifica y comprende rapidamente un problema?

¢El trabajador demuestra tener la capacidad de retener lo qué
se le ensefia y transmitir a otros?

4 | Es frecuente qué el trabajador tome acciones oportunas sin
necesidad de solicitarlo?

5 |[El trabajador demuestra capacidad para avanzar en las
actividades a su cargo?

6 |;Hace uso eficiente de los recursos qué se le otorgan?

7 |,Con qué frecuencia el trabajador pone empefio para realizar sus
labores?
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8 |.Con qué frecuencia el trabajador muestra sus habilidades para
el cargo ocupado?

9 |¢Con qué frecuencia el trabajador muestra resultados a nivel
del estandar esperado?

Compromiso de Continuidad 5

10 |¢Los resultados del trabajador siempre se encuentran en optimas
condiciones?

11 |;Con qué frecuencia observa qué el trabajador cumple con
satisfacer las necesidades exigidas por la institucion?

12 | Con qué frecuencia observa al trabajador asistir a sus
compafieros de trabajo?

13 |¢Es frecuente qué el trabajador se ofrezca a colaborar para
resolver asuntos de urgencia fuera de sus labores cotidianas?

14 | El servicio qué entrega el trabajador va de acuerdo a las
necesidades de los usuarios?

15 |¢Es usual qué el trabajador asuma las responsabilidades de
otros de manera amable?

16 |,Con qué frecuencia observa qué le es fécil al trabajador
desempefiar funciones rutinarias?

17 |¢Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compafieros de
trabajo?

18 |¢Con qué frecuencia observa qué el trabajador tiene disposicion
para resolverproblemas?

Compromiso Normativo 5

19 | Es frecuente qué el grado de conocimiento del trabajador es el
adecuado para las actividades que desarrolla?

20 [;Con qué frecuencia el trabajador reine los conocimientos
necesarios para resolver los problemas?

21 |, Con qué frecuencia el trabajador busca apoyo para resolver los
problemas?

22 |;Con qué frecuencia el trabajador soluciona de manera adecuada
los problemasqué se le presenten?

23 |¢Al momento de solucionar un problema, lo hace sin desperdiciar
los recursos?

24 |;El trabajador se encuentra en la capacidad de dar solucién a los
problemas quése le presenten?

25 |;Con qué frecuencia el trabajador resuelve los problemas de
manera oportuna?

26 |;Con qué frecuencia el trabajador cumple a tiempo sus labores?

27 | Cuan frecuente el trabajador asume labores extras a sus

funciones en el tiempo establecido?
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ENCUESTA PARA LA VARIABLE ESTRES LABORAL:
“Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022"

ARR Buenas tardes Sefior (a), el cuestionario servira como instrumento de recoleccion
| de datos para la realizacion de una investigacion de tesis de la Escuela de

Administracion de empresas de la Universidad San Cristobal de Huamanga —

VAW Ayacucho.

Marqué la respuesta de acuerdo a su nivel de percepcion, apreciacion o forma de pensar, para lo

cual tiene 5 opciones, estos son:

Escala de Casi A Casi
medicién Nunca nunca veces siempre Siempre
Valoracion 1 2 3 4 5

item Preguntas Escala de respuesta
N°  |Estresores de ambiente fisico 112131415

1 ¢ Con qué frecuencia tienes problemas de la vista, por
causa de la baja iluminacién?

2 ¢ Cuan frecuente experimenta bajas temperaturas en la
oficina, debido a la humedad del ambiente?

3 ¢ Con qué frecuencia no te permite concentrarte el ruido de
la calle?

4 ¢ Con qué frecuencia has percibido olores desagradables
en tu area de trabajo?

5 ¢ Con qué frecuencia limpia la superficie de su oficina?

N°  [Demandas del propio trabajo 112|345

6 ¢ Con qué frecuencia te quedas para realizar horas extras?
7 ¢ Con qué frecuencia observas qué tus demas comparieros
de trabajo, se pasan de su horario establecido para
terminar con sus funciones?

8 Cuando un compariero se atrasa en una labor, ¢Con queé
frecuenciate piden apoyo o te desmotivan en dicha labor?
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9 Cuando un compafiero de trabajo falta por temas
personales ¢Con queéfrecuencia tu realizas sus labores
correspondientes?

10 [ Con qué frecuencia realizas labores, poniendo en
riesgo tu salud o bienestar fisico y mental?

N°  |Contenidos del trabajo y caracteristicas de las tareas 5

11 | Con qué frecuencia recibes capacitaciones sobre temas
relacionados a tu area de trabajo?

12 |¢Cuan frecuentemente controlan las actividades qué
desempefias?

13  |;Consideras qué el control realizado es muy excesivo y
no te permiten trabajar tranquilamente?

14 | Cuentas con los implementos necesarios para llevar a
cabo tus actividades?

15 | Consideras qué tus compafieros tienen bien claro sus
funciones establecidas en su area?

N°  |Relaciones interpersonales y grupales 5

16 [ Con qué frecuencia observas rencillas entre tus
compafieros de trabajo?

17  |Cuando se presenta un problema ¢Todos se relnen y
buscan la mejor manera de solucionarlo?

18 |, Tesientes a gusto con el trato qué recibes por parte de tus
superiores?

19  |;Consideras qué tus superiores te permiten expresarte
libremente, cuando se te presenta una dificultad en el
trabajo?

20  |;Con qué frecuencia se realizan trabajos en equipo?




Anexo 6. Andlisis de confiabilidad de instrumento

» Procesamiento de célculo de validez del cuestionario con ALPHA CRONBACH.

Formula: Donde:

a=——7oI1-

k Zvi
k_]. Ut

K = nlimero total de items

o = coeficiente de alpha Cronbach

V, = Varianza total de los items

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ESTRES LABORAL

I) Desarrollo.

27 [ 34.24

“=57-1l" " 721.18

a =1.04[1 — 0.05]

a, = 0.989

I1) Desarrollo.

20 32.35
“=%0-1l" " 271.30

a =1.05[1—0.07]

a, = 0.980

V; = Varianza de cada item

I11) Interpretacion del nivel de confianza alpha Cronbach.

indice Nivel de Valor de Alfa de
fiabilidad Cronbach
1 Excelente [0.9,1]
2 Muy bueno 10.7,0.9]
3 Bueno 10.5,07]
4 Regular ]0.3,0.5]
5 Deficiente [0,0.3]

Nota. Adaptado de Tuapanta et al. (2017).

Se observa en la tabla, los rangos de confiabilidad (o) Cronbach de 0 a 1. Es decir,
cuando el valor alpha es mayor o igual a 0.7 (o > 0.7) por regla general el cuestionario
tiene una decana aceptacion. En esta investigacion se obtuvo a;=0.989 A a, = 0.980

para ambas variables, por lo tanto, el cuestionario es valido y fiable.




Anexo 7. Validez de instrumento

Juez 1
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VALIDACION DE EXPERTO N° 01
L. ASPECTOS GENERALES

1.1. Nombres y apellidos del informante (Experto): Eusterio Oré Gutiérrez

1.2. Grado académico del experto: Dr. En Administracion

1.3. Profesion del experto: Lic. En Administracion

1.4, Institucion donde lsbora el experto: Universidad Nacional San Cristobal de Huamangn

1.5. Cargo que desempeiia: Docente

1.6. Denominacion del Instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional y Estrés Laboral en el
administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho 2022

1.7. Autor del instrumento: Yuri Huamantoma Huamani

1.8. Titulo de la tesis: Compromiso Organizacional y Estrés Laboral en ¢l personal administrativo del Gobierno

Regional de Ayacucho, 2022.

ILCRITERIOS DE VALIDACION

APRECIACION CUALITATIVA

Indicadores de evaluacién del CRITERIOS
instrumento Si NO
LLCLARIDAD Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su Si
2.OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables. medibles. Si
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion logica en
los contenidos y relacion con la teoria. Si
4 COHERENCIA Existe relacion de los contenidos
con los indicadores de la vanable Si
S5.PERTINENCIA Las categorias de respucstas y sus Si
valores son apropiados.
6.SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y
calidad de items presentados en el Si
instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 6.00
PROMEDIO TOTAL 1.00
COEFICIENTE V DE AIKEN 1.00

Observaciones: Instrumento Aplicable

Ayacucho, 20 de Agosto del 2023,

Dr. Eusterio jOré Gutiérrez
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VALIDACION DE EXPERTO N i1l
L ASPECTOS CENERALES

11 Mombres y apellides del infoemame {Eipentofe Baslerio O (ailideres

1.2, Grado acalesiies del expero: Or. En Adminsisicsin

13. Profeacn del experto: Lic. En Adsasisincion

1.4, Instticain donde Eiboa ¢ expen: Universidad Macsnal San Cristobal di g

L5, Cargo giie descmpeda Docente

Lb. Denminacion del ntnusienly: CuoGemirie de Coipromiiso (rganicicioaal v Estrés Labaral o el
jrersonal adminnd rative &l Gobicres Regiaal de Avacucho TIZT

1.7, Avumier ded imsirdments Yien Himraabema Hidmini

18, Timike de la e Compromizs Osganizaceenal y Estrds Labosal enel perienal adamisirative del Gobesreo
Regionml de Ayacichs, 2002,

ILCRITERMIS IE WAL ACTON

APRECTACION CUANTITATIVA

A | N
ITEMS i () | DHer v

1 Si
1 i
1. i
4 i
5 Si
h. i
T i
LB Si
o Si
0. Si
1. i
13 i
13 i
14. i
15, i
lh. Si
17. i
I8. i
9. i
2. Si
2. 5i
. i
13, i
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4 S
15 S
:ll ?:I
L) S
L] S
19 S
i 5
il S
12 S
i3 5
14 5
15 S
16 ?:I
17 S
iR 5
ia 5
40 5
41 50
42 5
43 S
4 S
45 S
.Ill ?:I
47 S
SUMATORLA | 47.00
FARCIAL
FROMEDID | i
TOTAL
COEFICIENTE] 104
¥ DE AIKEM

(Hreervacsencs: Insiramseale Aplicald

Al D0 de Agosts de] 1023

J
et

— = .

D . Eiceso O Gutstmres

—t
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Juez 2

VALIDACION DE EXPERTO N 02
L ASPECTOS GENERALES

1.1, Memshres § apellides del infismanie {Expenol Luz Elizabeh Gongales Crisps
1.2, Girado aesslisssiins del experio: My. En Contabilidad

1.3, Profesda deld expemo: Lac. En Contabilidad
1.4, Instticsbn donds: kibora & expen: Gobeema Regioml de Avacocls
1.5, Camgo que decnpeda Admimssadiss

L. Dencetinaicidn del Ialsussenin: Cucilliomaris di Compromie (rginizsseml v Evins Libsral ca o

personsl adminiirative & Gobicrss Regional de Ayscucho 2T

1.7, A del imstramente: Yidn Huanunioma Hiuamani

1.8, Timh de la pesex Compromiso Doganizaceenal ¥ Esnés Labosal enel persoml sdmisisirative del Golsemao
Rl & Avacuchs, 2022,

ILCRITERKS INE VA LD ACIN

APRECTACION CUALITATIVA

Ll it e o sbuicwaa did CRITERIDS
T ST o L] LI}
{1 5abre las il del diramiealo) [ 0 | Obsrvacienc
LCLARIDAD Esthn Rermilalin com benins
apeopeds gue Teihta & compremein. 51
OBRIETIVIIFAD Eatn enpriados en oonsduias
observalles, medisk=s 51
JOONSISTENCIA Exishe i ofgamacion kgiea ea
b conBermling V relacebn com la [aseii. 51
AO0OHERENCLA Existe relacsin & los contemlos
it link madicadionss de 1 varmable 51
S PERTINENCTA Lai calegosiss de resplisilis @i 51
valorss sin apropeaden
AEUFICTERCIA Son suficeenies b cantidad ¥ 51
caludad & wenm preenlalos én el
are lrussci .
SUMATORLA PARCIAL A0
PROMEDED TOTAL 1.0
COEFHOIENTE W DE AIKEN 1.041

Oservadionss: lnsbrumicato Aplicalle
Ayairia, 17 o Sgeata dial 323,

, J f':l
.o

- .I--:J-I¥IJI ITETEPEETETRTr
2 P e Eimeed] Gonzales Qupse
CONTADOR FUBLICD

MAT: 017-2008
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VALIDACION DE EXPERTO X° 02
L ASPECTOS GENERALES

11 Momsbres ¥ apellides del inforsante (Expatok Lz Elizsbe® Gonzales Quispe

1.2, Grradiy acslémnnis del eapemtio: M. En Conlabilidal

1.3, Profeadn del experto: Lic. En Costlabilidad

1.4, Instibsrsin donde kibora ¢ expenn: Gobiemo Reponal de Avacucho

1.5, Camgo que descmpesda: Adsunissslon

1h. Denwssinaiiin diel lmtsusealo: Cicilliomares de Compromns Organicsceml § Euirs Labaral ia o
persoisl adminndrative del Gobicres Hegional de Ayscucho JZT

1.7, e died imetrdmends Vil Hisirabema Hismini

1B Tinilo de la pene Comprsmizs Oeganizossnil y Esirés Labosal enel persoml sdimmstrative del Gobsma
Regpiomml de Ayacuchs 022

ILCRITERNE KE VAL AT

APRECIACIS CUANTITATIVA

1| i
ITEMS il iy | s

1 gl
1 gl
1. gl
4. gl
5 gl
h. gl
1. gl
. gl
q. gl
. gl
Il £l
12. gl
13. gl
4. gl
15. gl
6. gl
I7. &l
I8. gl
19. gl
0. |
1l. |
. |
13, |
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14 |
15 |
16 |
17 |
I8 |
L |
E]1] |
1l |
12 |
13 <l
14 |
15 |
in |
17 |
I8 |
EL] |
40 |
41 |
2 |
43 |
4= |
45 |
46 |
47 |
SUMATORLA | 47.00
FARCIAL
FREOMEDID (WL 1]
TOTAL
COEFICIENTE |00
VIDE AIKEN

(Hreervismeacs: lnsiramen e Aplic sl
dyacucha, 23 de Agoste dil B23.

| . 4

i
o

!
BT Ve maal) Gancaes Gupee

CONTADDR PUBLICD
MAT: O17-200%
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Juez 3

VALIDACION DE EXPERTO N° 03
L ASPECTOS GENERALES

L1 Nomshres y apellidos del informanie (Experto) Bus Astonio Pésex Mirguez

1.2, Grado scadémsico del experto: Dr. En Adminsgsacaia

1.3. Professdn ded experso: Lic. En Admmistracion

14, Instecedn donde Tiboea of expento: Universadad Nacsonal Sea Cristdbal ¢ Hoamssgs

1.5, Cango que desenpaia: Docenie

1.6, Dencesinacain del lmanumenio. Cuestionarie de Compromie Organizscional y Estris Laboral ca ol

personsd adminitrativo del Gobicrse Regional de Ayscucho 2022

1.7, Autoe del imstrumentoc Yo Huamantoma Huamani

1.8, Tilo de ls tesax Compreomizvo Ovganizacional y Estrés Laboeal e ol personal admisistrative del Gobierso
Regional de Ayacuchoe, N22.

ILCRITERIOS DE VALIDACION

APRECIACION CUALITATIVA

Indicsdores d¢ evaluacin del CRITERIOS
imslremente Sl NO
(Sobre los ileom del imtrumentio) ) # | Otservacionss
LCLARIDAD Estin formulados con knguige Si
apeoprade gue acila s compeernadn.
20BIJETIVIDAD Esthn exprowados on condictas Si
cbscrvebles, moddslen.
JOONSISTENCIA EXiste un o ganizaciion Mgics ca S
o cortendos ¥ relacabn oo [ looeis.
4 COHERENCIA Existe relacsin de Jos comtermdos St
vom los smdicadores de |s varable
SPERTINENCIA Las caleporis d¢ resposslas y sus S
vadores son apeopuados.
HSUFICIENCIA Son suficienties b cantidad y St
calidad de Beom proventados en ¢l
wmlrumcnio.
SUMATORIA PARCIAL 6.00
[ PROMEDSO TOTAL 1.00
COEFICIENTE V DE AIKEN 1.00

Obiervacnes: Instrumesto Aplicable

Ayacucho, 24 de Agosto def 2023
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VALIDACION DE EXPERTO N° 03
I. ASPECTOS GENERALES

1.1. Nombres y apellidos del informante (Experto): Luis Antonio Pérez Marquez

1.2. Grado académico del experto: Dr. En Administracion

1.3. Profesion del experto: Lic. En Administracion

1.4 Institucion donde labora el experto: Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominacion del Instrumento: Cuestionario de Com promiso Organizacional y Estrés Laboral en el

personal administrative del Gobierno Regional de Ayacucho 2022

1.7. Autor del instrumento: Yuri Huamantoma Huamani

1.8. Titulo de la tesis: Compromiso Organizacional y Estrés Laboral en el personal administrativo del Gobierno
Regional de Avacucho, 2022,

ILCRITERIOS DE VALIDACION

APRECIACION CUANTITATIVA

SI NO
ITEMS (2) (1) | Observaciones

1. SI
2. SI
3. SI
4 SI
5 SI
6. SI
7. SI
8. SI
9. SI
10. ST
11. SI
12. SI
13. SI
14. Sl
15. SI
16. SI
17. SI
18. SI
19. SI
20. SI
21, SI
22, SI
23. SI
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14 |
15 |
Ih Z]
7 Z]
18 Z]
2 2l
3 &l
1l |
12 |
13 gl
4 |
15 ]
1] ]
17 ]
18 ]
EL] ]
40 ]
41 ]
42 |
43 |
4a |
4% |
4h |
47 =
SITMATORLA | 47.00
FARCIAL
FROMEDID | |00
TOTAL
COEFICIERTE |00
VIOE AIKEM

Observaceenss: linlrumicalo Aplicahl

—

iy
RS

dyacucho, 34 da Agosio del B33,
."-'-hl.

A

SEREEa R -
C. Lo ki Py Mg -
Rog I 0108 CLAD
[WL W Rlged1 37
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VALIDACION DE EXPERTO N° 04
LASPECTOS GENERALES

L1, Nossbres y apellides dei il te (Experto) Luis Jorpe Prads Lagos

1.2, Grado acsdémico del exparto: Mg, En Pacologia

1.3. Profisabn ded expento: Lic. En Paicologia

LA, Ineducadn donde liboea of expero: Comsulices Pricologics Merski

LS. Cango que deicnpoia: Pracblopo

16 Denomesacain del Insrumento: Cuestionsrio de Compromive Orgasiescional y Estris Laborsd en ¢l

persansl adminntrative del Gobicrao Regional de Ayscucho 2022

17, Auser del iastramente: Yt Huamantoms Huamani

18, Tilo de s teax Compromiso Organizacsonal y Estrss Laboeal e ol persoal sdmesssirative del Gobiemo
Regional de Ayacuchs, N22.

ILCRITERIOS DE VALIDACION

APRECIACION CUALITATIVA

ladicadores de ovsducin ded (RITERIOS
insirumecnie 51| NO
(Sobre los itvess ded istrumento) | m Observacionss
LCLARIDAD Estin foetmulados com lenguse Mejoear
apeopads que Tacili v compeermadn. X rodsecibn y eclografia
20BIETIVIDAD Estin cxprosados en coadtn
obseryables, medibles X
JCOONSISTENCIA Exisie ura cepanzacion gica o2
Jon conterndos ¥ relacabn con la tooria. X
4.COHERENCIA Exisic relacein de s comenados Mcjoear ks
oom los sdicadores de la varmble, X pecgunlic.
SPERTINENCIA Las calepiriss de rospucslas ¥ sus X
vadores son apropados.
6 SUFICTENCIA Son suficeentes b cantidad y
calidad de enws presertados en el X
wrelrismcnio.
SUMATORIA PARCIAL 500
PROMEDIO TOTAL 0.53
COEFICIENTE V DE AIKEN 053

Observacwnss: Instrumesto Aplicable

Ayacucho, 24 de Agosto del 2023
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VALIDACTON DE EXPERTO N° 04
L ASPECTOR (RN ERALES

1_1. Momshres ¥ apellidos del informans {Expestofp Lias Jorge Prisds Lagpes

1.2, Girasdo dcisdisiiis el eaperin: Myg. En Pacologia

1.3, Profesien del experto: Lic. En |"-|;..l'n.'\-_ii.. ]

1.4. Instmicein diond: Eibora ¢l expeno: Comsiibos Pacolgeea Meraki

1.5, Cargo gie dewenpida Puobops

1.6 Dienomsinucabn &l |rsumeto: Casiliansrse b Comgromis (rgasicetioml v Esdns Laborsl ca o

personsl sdminiirative dl Gobicres Regional de Ayscucho D21

1.7. Avuir el imstrgments: Yiiri Himpanbems Hismani

18, Tiluilo dis la teiax. Compromiss Organizacsenal ¥ Esircs Labosal eael person] sdmmistrative del Gobezma
Regiomal de Avacichs, 17

ILCRITERKS IE VAL ACTON

AFRECTACION CUANTITATIVA

51 h1i]
ITEXS in (W] | THsser s i
| X
q X Miorar la redaccain ¥ aelogeaia
5
f
7 X Miorar la progint
L] X
q X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
1 X Miorar la redaciain ¥ orloimaiia
17 X
18 X
19 X
i X
21 X
11 X Miorar la progint
13 X
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4 X
25 X
Ih X
n Megorar la pregunt
I8 X
9 X
L] Megorar la progiint
3l X
2 X
EE] X
4 Megierar la redeccain ¥ aslogmala
L] Megorar la proguint
i X
7 X
tE] x
L1 X
4n x
4l X
42 X
43 ®
] X
4% x
ah X
47 X
SUMATORLA | 3500
FARCLAIL
PROMELND 133
TOTAL
COEFICIENTE| 033
W DE AIKER

Oryaciones: Instrumenio Aplicable

Eyacucha, 14 de Agaao d 2013
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VALIDACION DE EXPERTO N" 05

L ASPECTOS GENERALES

L1 Apellidos y mombees del iaformunic (Experto). Berrocul Arsstegut, Friak lsa

1.2, Grado académucoe del experto: Maesto en Docencu Univenitena

1.3. Profieda del experto. Laconciado en Paacologia.

L4, Intsucada donde libora of expento: laan Contro de Desaerollo Humiso Iniegrel S.A

15, Camo que descnpeia Puciloge.

L. Dencesinaciin del Erntrumenio. Cuestiomarie de Cosapromine Organizacionl y Estrés Labocal ca d

personsd adminstrativo del Gobicrse Regional de Ayscuchs 2022

L7, Aunee del imstramente: Yurs Huamastoma Husmani

18, Tinlo de Ia toas Compromisd Organcacsonal y Estrss Laboeal e ¢l pesomal adeunistrgino del Gobieno
Regional de Ayvacucho, 2002

ILCRITERIOS DE VALIDACION
APRECIACION CUALITATIVA
CRITERIOS
Indicadores de evaluscon S NO o
del imtrumento (Sobre o isems del instruments ) i )
Estis forssuladon con keoguaye 5 o
I. CLARIDAD 4 N nguna.
R apropaado que facibig w2 compesitmcn, X :
Esties expecsalon en conductas ’ ,:
2. OBJETIV! y N X
ke chscrvibles, medibles X Sl
2 Existe ua ongisizacion logacs en bos s o
3. CONSISTENCIA 3 fok y sedacidm con la teodia. X Ninguna.
. Existe relacuin de los contenidon con X ot
4 N
R b indicadcoees & la varisble X Ninguma.
L cifegorias de rospucstas y sus o
5. PERTINENCL/ v q
ERTINENCIA DAl o X Ninguna.
Soa suficesios la cantadad v calidad
6. SUFICIENCIA de Bemn proventados en ¢l X Ninguna.
nlruessenio,
SUMATORIA PARCEAL 6.00
PROMEDIO TOTAL 1.00
COEFICIENTE V DE AIKEN 1.00

Observacwnes: levtrumento Aplicable.

Ayacuche, 25 de .\gualu &l . ‘0’3

-(J L1104 n;&

um 1
ﬂvCOLo
C.Pe.PSATYT
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VALIDACTON DE EXPERTO N° 05
L ASPECTOS GENERALES

11 Apellides v somboes del informami: | Experts): Bamsal Anstegi, Frmk |

1.2, Grasho aisdiminis de] capartn: Masstn en Diceméia LUniversilisa

1.3, Profsadn del cxpeta: Licimcislo &n Paasologia.

1.4. Insttucedn donde labora e expeno: [Ban Cenne de Disrnello Himmsso Imegral 5.4,

1.5, Cago gue desermpoda PaonHogps.

1. Dienimstinacin del Dredrusienln: Cuciliomaris dic Cempromne (rganicscsel 5 Esirs Labseal on ol

persingl adminnd ralive del Gobicres Regisaal de Ayscucho DIT

1.7, Autor del imsinaments Yier Huamantioma Huamani.

1.8, Tindle de la e Comprsmiss Oegameaceenal i Esrs Labosal e el persnal adomisirtive del Gobierao
Regnonal de Ayaciichs, 2002

ILUCRITERMYS IE WAL ACTON

AFRECTACION CUANTITATIVA

| L1t
ITEMS in (0 | DHservachsas

L. X Wmguma.
i X Mmguma.
i X Mmguma.
4. X MNmguma.
i X Mmguna.
fi. X Mmguma.
1. X Mmguma.
i X Mmguma.
9. X Mmguma.
o X MNmguma.
1L X Nmgma.
3 X Mmguma.
13 X Mmguma.
4. X Mmguma.
15 X Mmguma.
I, X Nmguma.
7. X Mmguma.
I8, X MNmmguna.
19. X Mmmguma.
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0 Mmguna.
11 Mmguna.
n Mmguna.

Minguna.

Minguna.

Mimguma.

Mimguma.

Mimguma.

Mimguma.

X

X

X

X

X
25 X Minguna.
h X Wmgumna.
ey X Mimgumna.
FE] X Mimgumna.
4 X Mmguna.
30 X Mmguna.
il X Mmguna.
iz X Wmguna.
i3 X Wmguna.
4 X Wmguna.
35 X Wmguna.
36 X Wmguna.
17 X Mmguna.
i1 X Mmguna.
39 X Mimguna.
40 X Mimguna.
41 X Mimguna.

X

X

X

X

X

Mimguma.

47 X Mmguna.
SUMATORLA | 47.00
FARCIAL
FROMEDID 1000
TOTAL
COEFICIENTE 1.00
¥ DE AIKEN

Oheervacenes: Insirumenls Aplicalble.

Avicuche, I5 de Agolo de] 1023

e ; [ 4

I.f '.I..:_*' | ';" g '.--I:l. i

] vl e Bereen Lo
W [ =1
C.Pe P 84737
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Anexo 8. Base de datos

Variable: Compromiso organizacional

)
48

70
88
107
93
61

111
58
123
90
115
98
60
86
95
98
69
31

27
58

91

74
122
76
68

Compromiso normativo

Compromiso de continuidad

Compromiso afectivo

2
3
4

4
2
3
2
3

3

1

4

2
3
3
3
5
2
3
2
4
4
5
4
2
3
4
5
3
1
1
2
3
2
4
4
2

P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27

2
3
2

4
2
4
2
5

Trabajador 1

Trabajador 2
Trabajador 3

Trabajador 4 | 4
Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10| 3

Trabajador 11| 5

Trabajador 12| 3

Trabajador 13| 3

Trabajador 14 | 4

Trabajador 15| 3

Trabajador 16 | 3

Trabajador 17| 3

Trabajador 18| 1

Trabajador 19| 1

Trabajador 20 | 2

Trabajador 21| 3

Trabajador 22 | 3

Trabajador 23| 5

Trabajador 24| 3

Trabajador 25| 2
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Variable: Estrés laboral

Y (SUMA)

88
92
30
37

44
87
20
85
29
34
26
24
52
39

73
59
66
64
90
62
51

60
30
72
55
88

Relaciones interpersonales grupales

P20

P19

P18

P17

Contenidos del trabajo y

caracteristicas de las tareas
P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16

Demandas del propio trabajo

P6

P10

P9

P8

P7

Estresores de ambiente fisico

P5

P4

P3

P2

1
1
1
3
2
5
4
3
3
5
4
2
4
1
4
2
5

P1

3
5
2
2
2
3
1
3
1
1
1
1
2
2
3
3
4
2
5
4
3
3
2

2
5

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10
Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23

Trabajador 24| 4
Trabajador 25
Trabajador 26
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53
93
61

31

80
83
47

71

49

41

60
25
52
51

91

20
79
34

87
90
86
81

87
78
83
79
89
83
94
80
77

2
5
3
1
5
4
3
4
2
2
2
1
3
3
4
1
5
1
5
5
5
5
5
5
5
3
4
3
5
5
4

4
5
3
2
3
5
3
3
2
2
3
1
3
2
5
1
3
2
5
5
5
4
5
3
4
4
5
5
5
5
3

Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37
Trabajador 38
Trabajador 39
Trabajador 40
Trabajador 41
Trabajador 42
Trabajador 43
Trabajador 44
Trabajador 45
Trabajador 46
Trabajador 47
Trabajador 48
Trabajador 49
Trabajador 50
Trabajador 51
Trabajador 52
Trabajador 53
Trabajador 54
Trabajador 55
Trabajador 56
Trabajador 57
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Trabajador 58 | 3 4 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 3 4 5 5 4 82
Trabajador59| 4 3 3 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 3 4 5 4 83
Trabajador 60| 3 4 4 3 5 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 3 3 7
Trabajador 61| 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 5 3 3 3 4 5 4 5 5 3 79
Trabajador 62| 5 5 3 5 4 3 4 4 5 5 3 4 4 5 4 5 5 4 4 5 86
Trabajador 63| 5 5 3 3 3 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 3 4 4 80
Trabajador 64 | 4 5 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 74
Trabajador 65| 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 91
Trabajador66| 4 | 3 | 4 | 4 | 3 | 4 | 3 | 4 | 5 4 4 | 5| 4| 4| 3 4 4 4 3 3 76
Trabajador 67| 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 3 5 4 4 5 92
Trabajador 68| 5 4 5 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 88
Trabajador 69| 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 920
Trabajador70| 4 | 5 | 5 | 3 | 3 | 3 | 4 | 4 | 5 4 5|5 |55 ] 4] 4 3 5 4 5 85
Trabajador 71| 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 4 5 3 3 3 5 5 3 5 5 86
Trabajador72| 5 | 4 | 3 | 4 | 3 | 5 |5 | 4| 4 3 3|5 |55 |5 4 4 3 4 3 81
Trabajador 73| 4 4 3 3 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 3 5 5 5 5 4 83
Trabajador74| 5 | 5 | 3 | 5 | 4 | 4 | 3 | 4 | 4 4 5|43 |53 4 3 3 5 5 81
Trabajador 75| 4 5 5 3 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 3 4 5 3 5 4 81
Trabajador76| 5 | 5 | 3 | 5 | 5 | 4 | 4 | 3 | 3 4 4 | 3|5|4]|5] 5 4 4 5 5 85
Trabajador 77| 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 3 4 5 4 4 88
Trabajador78| 4 | 3 | 3 | 5 | 4 | 4 | 5 | 4| 5 5 51 3|5 |5 ]| 4| 5 5 5 3 4 86
Trabajador 79| 4 3 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 89
Trabajador80| 3 | 5 | 3 | 5 | 5 | 4 |3 |55 5 3|5 |3]3]°5 5 3 3 3 4 80
Trabajador 81| 3 5 4 5 4 5 3 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 87
Trabajador82| 4 | 4 | 4 | 5| 3 | 4 |5 | 4|5 4 5| 5|5 |5 |5 4 4 5 4 4 88
Promedio |3.45|3.56|3.29|3.52|3.41|3.50|3.50|3.39|3.67| 3.37 |3.45|3.29|3.55|3.33(3.40| 352 | 348 | 3.52 | 3.45 | 3.48
Varianzas |161(1.88(1.40(1.62|1.46|1.64|149|1.77|1.68| 1.62 [1.66|1.35|1.78|1.66|1.63| 1.66 | 1.66 | 1.64 | 1.64 | 1.47
NUmero de Items 20

Sumatoria de la varianza 32.35

Varianza de la suma 471.30

Alfa de Cronbach 0.980
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Anexo 9. Evidencia fotogréafica




FACULTAD DE
U NSCI-l CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACION

En la ciudad de Ayacucho, el dia 14 de noviembre de 2024, a las 11:00 a.m. horas, en la Sala de
Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables, se
reunieron los miembros de la Comisién del Jurado Evaluador, conformado por los profesores:
Lic. Jesus Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Elvis Raul Huaihua Flores y
Lic. Edith Paucar Ruiz (Asesor- Jurado); bajo la presidencia del Dr. Pelayo Hilario Valenzuela
Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables en el acto académico
de la sustentacién de tesis y actuando como secretario docente el Lic. Paolo Eric Vivanco Ramos;

El secretario Docente da lectura de la Resolucidn Decanal N2 766-2024-UNSCH-FCEAC-D de
fecha 06 de noviembre de 2024, el cual declara expedito al bachiller Yuri Huamantoma Huamani,
para la sustentacidn de la tesis: Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal
administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022, para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracidn de Empresas.

Acto seguido el presidente de los jurados invita a los sustentantes a dar inicio a la exposicidn de
la mencionada tesis en un tiempo aproximado de treinta (30) minutos. Concluida la sustentacion
el presidente solicita a los miembros del jurado evaluador formular las preguntas y repreguntas
necesarias para lo cual disponen de treinta (30) minutos, las mismas que fueron absueltas
satisfactoriamente.

Concluida la sustentacidn, el presidente de los jurados invita al sustentante y publico asistente
abandonar la sala de grados con la finalidad de deliberar y emitir la calificacion correspondiente,
con el siguiente resultado:

Jurado 1 12
Jurado 2 13
Jurado 3 13

Resultandos aprobados por mayoria con el calificativo de TRECE (13)

Siendo las 12:40 p.m. horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico y en fe de lo
actuado firman al pie del presente los profesores: Dr. Pelayo Hilario Valenzuela (Presidente), Lic.
JesUs Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Elvis Raul Huaihua Flores vy Lic.
Edith Paucar Ruiz (Asesor- Jurado).

Libro N° 03, con folio N° 384

Ayacucho, 23 de diciembre de 2024




— R RURLS
§ UNSC CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD CON DEPOSITO

INo 059/24-EPAE/FCEAC/UNSCH]|

1. Apellidos y nombres de investigadores: Bach. Yuri Huamantoma Huamani

2. Escuela Profesional/Unidad de investigaciéon: Administracion de Empresas

3. Facultad: Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables

4. Tipo de trabaio académico evaluado: Tesis

5. Titulo del trabajo académico: Compromiso organizacional y estrés laboral en el
personal administrativo del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2022.

6. Software de similitud: TURNITIN

7. Fecha de recepcion: 24 de noviembre 2024

8. Fecha de evaluacién: 16 diciembre 2024

9. Evaluacian de originalidad.

Porcentaje de similitud Resultado ‘

*12% ** APROBADO ‘

*Consigng.;;! piorce.;yt'é}e de cimilitud
**Consignar APROBADO si se encuentra dentro del rango de porcentaje establecido,

Subsanar las observaciones o DESAPROBADO si excede el porcentaje permisible de
similitud.

Ayacucho, 16 de diciembre de 2024




Compromiso organizacional y
estrés laboral en el personal
administrativo del Gobierno
Regional de Ayacucho, 2022

por Yuri Huamantoma Huamani

Fecha de entrega: 16-dic-2024 12:07p.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 2553840216

Nombre del archivo: PARA_TURNITIN_-_Yuri_Huamantoma.pdf (3.1M)
Total de palabras: 40519

Total de caracteres: 217972
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INFORME DE ORIGINALIDAD

12 12 34

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES

/%

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

hdl.handle.net

Fuente de Internet

3%

=)

Submitted to Universidad Nacional de San

Cristobal de Huamanga

Trabajo del estudiante

3%

e

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

(K

-~

repositorio.unsch.edu.pe

Fuente de Internet

(K

e

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

(K

ﬂ repositorio.unheval.edu.pe <1
Fuente de Internet %
repositorio.ucsg.edu.ec 1
Fuente de Internet < %
repositorio.unsaac.edu.pe
B Fuente de Internet <1 %




repositorio.autonomadeica.edu.pe
n Fuenpte de Internet p <1 %
repositorio.uladech.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
Submitted to Universidad del Norte, Colombia <1
Trabajo del estudiante %
biblioteca.ciencialatina.or
Fuente de Internet g <1 %
Submitted to Universidad Nacional del Centro <1
%
del Peru
Trabajo del estudiante
historyblogsequridad.blogspot.com
Fuentedgnternegt g g p <1 %
repositorio.uncp.edu.pe
Fuenpte de Internet p p <1 %
repositorio.uss.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
repositorio.up.edu.pe
Fuenpte de Internet p p <1 %
Submitted to Corporacion Universitaria <1
. . %
Minuto de Dios, UNIMINUTO
Trabajo del estudiante
repositorio.une.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %




repositorio.utn.edu.ec

FuenptedeInternet <1 %
www.regionmadrededios.qgob.pe

FuentedeIntegrnet g p <1 %

Submitted to Universidad Privada del Norte <1
Trabajo del estudiante %
www.regionlalibertad.qgob.pe

FuentedeIntgnet g p <1 %
repositorio.usmp.edu.pe

FuenptedeInternet p p <1 %
repositorio.unajma.edu.pe

FuenptedeInternet J p <1 %
repositorio.upt.edu.pe

FuenptedeInternet p p <1 %

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 30 words

Excluir bibliografia Activo
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