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RESUMEN 

 

La presente investigación se centró en poder determinar la relación entre el compromiso 

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

Ayacucho, 2022. Metodológicamente fue de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel 

correlacional y diseño no experimental - transversal; con una capacidad muestral de 82 

trabajadores administrativos pertenecientes al Gobierno Regional de Ayacucho, empleándose 

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 ubicó en el nivel alto con 59.79%. Sobre los 

hallazgos inferenciales, la estadística de Spearman, corroboró vínculos significativos e inversos 

entre el compromiso organizacional y el estrés laboral (Rho=-0.774). Esta relación inversa 

sugiere que un mayor compromiso con la organización está asociado con menores niveles de 

estrés, lo cual puede implicar que mejorar el compromiso organizacional podría 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.  
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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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INTRODUCCIÓN 
 

La organización, en la situación actual, se enfrenta a diversos desafíos relacionados con 

la gestión 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 

organización, ya que tiene un impacto directo en cómo los empleados son productivos, cómo 

se sienten con su trabajo y su bienestar. 

Es así que se buscó analizar cómo se relacionan los constructos referidos, dos conceptos 

fundamentales en el ámbito laboral. El compromiso organizacional, que se define como la 

preocupación mutua entre el empleado y la empresa, implica un vínculo emocional y 

psicológico que va más allá de las obligaciones contractuales. Este concepto ha sido 

cuidadosamente estudiado y se pudo demostrar que está asociado con resultados positivos para 

los trabajadores y empresas por igual (Coronado et al., 2020). 

Por otro lado, el estrés laboral, según la Organización Mundial de la Salud (OMS), se 

refiere a las respuestas fisiológicas que surgen debido a la presión y las demandas del trabajo. 

Estas respuestas pueden manifestarse de diversas formas, como ansiedad, fatiga, irritabilidad o 

dificultades relacionadas a la salud física y mental. El estrés laboral ocurre cuando las 

exigencias laborales exceden la capacidad de hacer frente a la situación de un individuo y no 

están alineadas con su conocimiento y habilidades, lo que puede afectar negativamente su 

desempeño y bienestar (Maulik, 2018). 

La conexión 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 

más efectiva. Por otro lado, el estrés laboral crónico o excesivo puede socavar el compromiso 



16 

 

 

organizacional al agotar los recursos físicos y emocionales de los empleados, lo que dificulta 

su capacidad para sostener una conexión saludable con la organización 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 institución, y su bienestar influye de forma directa en la 

solvencia de los servicios que se ofrecen a la población. Identificar los factores que pueden 

influir en el compromiso y el estrés laboral de este grupo de trabajadores permitirá implementar 

medidas para promover un ambiente laboral saludable, mejorar el bienestar de los 

colaboradores y elevar la eficiencia y efectividad de la empresa. 

Además, 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 organización tienden a estar más 

satisfechos con su trabajo y a sentirse más identificados con el mismo, esto ayuda a disminuir 

la rotación de empleados y los gastos relacionados con la contratación y formación de nuevos 

trabajadores. En esencia, abordar el tema del compromiso organizacional y el estrés laboral en 

trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de Ayacucho no solo beneficia a 

los colaboradores, sino que, inclusive aporta a la consumación de los objetivos 

organizacionales y al fortalecimiento de la entidad en su conjunto. 

Por lo mencionado, dichos constructos son dos aspectos intrínsecamente ligados al 

ambiente laboral contemporáneo, que afectan tanto a la salud emocional de los empleados, 

desempeño y rendimiento de las organizaciones. Por ello, a nivel internacional, en México, las 

entidades estatales como las de educación enfrentan un desafío respecto al compromiso 

organizacional óptimo, porque este no supera el 60%. Es importante resaltar que la dimensión 

de continuidad, en particular, es la que muestra el nivel más bajo de compromiso entre los 
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empleados del sistema judicial. Ello tiene consecuencias para la organización, incluyendo una 

alta rotación de personal, desmotivación, falta de lealtad hacia la institución, ya que están 

menos propensos a seguir los objetivos y líneas de la organización, disminución en la 

productividad, por una deficiente ejecución de tareas (Frescas et al., 2024). 

En esa línea, en Brasil, se ha identificado que a partir de aspectos organizacionales se 

presenta una problemática significativa relacionada con el estrés laboral, afectando al 36.5% 

de los trabajadores, quienes experimentan niveles significativos de estrés y sufrimiento 

psicológico. Este problema impacta de manera uniforme en todas las jerarquías del personal 

dentro de las organizaciones. Es crucial considerar que la percepción del estrés está 

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 más sano y productivo (Larentes, 2022). 

A nivel nacional, se identificó, en relación 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 obligación moral de permanecer en la entidad, esto no 

deslinda de diferentes acontecimientos o eventos que pueden surgir en las actividades 

cotidianas de los servidores públicos que bien pueden ser positivos como negativos, pero que 

de alguna manera se encuentran vinculados al cumplimiento de normas (56%), la identificación 

hacia la institución (50.1%) y el compromiso por mantenerse a largo plazo (41.8%) (Armes, 

2021). 

Sobre el estrés, los diferentes aspectos y/o eventos positivos y negativos pueden ser una 

carga emocional para el servidor público, 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 estrés del 33.3%. Si bien el nivel 
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de estrés bajo es el de mayor porcentaje en relación a los demás, cabe señalar 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; así 

también, se menciona que el estrés laboral afecta de forma diferenciada según 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 problemática 

significativa relacionada con el compromiso organizacional y el estrés laboral entre el personal 

administrativo. Cárdenas y Ccaccro (2023) señalan que los empleados muestran una evidente 

falta de identificación con los valores y la misión institucional, manifestándose en baja 

motivación, desapego emocional y reducida productividad. Esta situación no solo afecta el 

rendimiento individual, sino que también impacta negativamente en la cohesión del equipo y 

el desempeño general de la organización. 

Las causas de esta problemática son multifacéticas, según Ventura (2024). Destacan la 

ausencia de reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional, deficiencias en la 

comunicación interna, y una carga de trabajo excesiva. Estos factores contribuyen a la creación 

de un ambiente laboral tenso y poco productivo, exacerbando los niveles de estrés entre los 

empleados. Como consecuencia, se observan síntomas como irritabilidad, ansiedad y 

dificultades para completar tareas, indicativos de un deterioro en el bienestar físico y emocional 

del personal administrativo. 

De persistir esta situación, Ventura (2024) advierte sobre las potenciales consecuencias 

a nivel organizacional. Se prevé un aumento en la rotación del personal, una disminución 

significativa en la productividad y calidad del trabajo, así como un impacto negativo en la 

reputación y efectividad del Gobierno Regional. Estas repercusiones podrían comprometer 
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seriamente la capacidad de la institución para enfrentar sus desafíos y cumplir con sus 

responsabilidades hacia la comunidad ayacuchana. La urgencia de abordar esta problemática 

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 estableció como problema general: ¿Cuál es la relación entre compromiso 

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

Ayacucho, 2022? Y como problemas específicos se puntualizó: ¿Cuál es el nivel de 

compromiso organizacional en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022? ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022? ¿Cuál es la relación entre compromiso afectivo y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022? ¿Cuál es la relación entre 

compromiso de continuidad y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2022? y ¿Cuál es la relación entre compromiso normativo y estrés 

laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022? 

Por otro lado, como objetivo general: Determinar la relación entre compromiso 

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

Ayacucho, 2022 y como objetivos específicos: 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 relación entre compromiso afectivo y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; determinar la relación 

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

laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

En tanto la justificación se ha constatado en justificación teórica, es decir se basó en la 

aplicación de teorías fundamentales que arrojan luz sobre el compromiso organizacional y el 

estrés laboral. Específicamente, nos apoyamos en la Teoría del Compromiso Organizacional 

de Meyer y Allen, la cual ofreció un marco conceptual valioso para analizar las diversas sub 

categorías del compromiso en el ámbito laboral. Este enfoque permitió explorar las facetas 

afectivas, de continuidad y normativas del compromiso, proporcionando una comprensión más 

completa de cómo los empleados se relacionan y se comprometen con la organización. 

Adicionalmente, se incorporaron teorías relacionadas con el estrés laboral, como el Modelo 

Demandas-Control-Apoyo y la Teoría de las Demandas y los Recursos laborales.  

Dichas teorías 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 combinación de estas perspectivas ofreció una visión integral de los 

desafíos a los que se enfrentan los laborantes del área administrativa. Al aplicar estas teorías, 

se buscó no solo comprender la situación actual, sino también proponer estrategias efectivas 

para acrecentar el compromiso y mitigar el estrés en el trabajo. Este enfoque integral permitió 

abordar las complejidades del entorno laboral y proporcionar recomendaciones específicas 

basadas en una comprensión sólida de las dinámicas organizacionales y las experiencias 

individuales de los empleados.  

Ahora bien, como justificación práctica, la investigación se ha centrado en una 

problemática de gran importancia en el ámbito laboral del Gobierno Regional de Ayacucho, 

enfocándose en la identificación y análisis de los niveles de compromiso organizacional y 

estrés laboral entre los trabajadores del área administrativa. Estos dos aspectos son cruciales 

para comprender la dinámica laboral y la salud emocional de los empleados en este sector 
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específico. Los resultados de esta investigación no solo arrojaron luz sobre la situación actual, 

sino que también ofrecieron información valiosa que puede ser utilizada estratégicamente. 

Estos hallazgos sirvieron como base para la implementación de políticas y programas 

específicos de gestión de recursos humanos (RRHH) en la organización.  

Al comprender a fondo los niveles de compromiso y estrés laboral, la dirección estuvo 

mejor equipada para diseñar intervenciones y medidas que mejoren tanto el bienestar como la 

eficacia de los laborantes en el ámbito administrativo. En última instancia, esta investigación 

no solo contribuyó al cuerpo de conocimientos sobre la dinámica laboral en contextos 

gubernamentales, sino que también proporcionó herramientas prácticas para la toma de 

decisiones responsables en la gestión de RRHH. Los hallazgos tuvieron un impacto positivo 

significativo en la calidad de vida laboral de los empleados, promoviendo un entorno más 

saludable y productivo. 

Luego como justificación metodológica, la presente se fundamentó en la creación y 

desarrollo de instrumentos de recolección de datos diseñados específicamente para ambos 

constructos. Dichos instrumentos no solo facilitaron el recaudo de información necesaria, sino 

que también fueron diseñados para ser utilizados en investigaciones futuras que aborden 

problemáticas similares. Este enfoque aseguró la adaptabilidad y la validez de los instrumentos 

en contextos diversos, promoviendo así la continuidad y la robustez de la investigación en el 

área administrativa. Como ejemplo, este estudio radica en la innovación y adaptabilidad de los 

instrumentos de recolección de datos, asegurando su aplicabilidad y validez en diversos 

contextos de investigación. Este enfoque no solo fortalece la presente investigación, 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 visión más completa de las dinámicas entre los 

constructos investigados. Asimismo, el diseño no experimental proporcionó 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 relación existente de manera natural. En 

conjunto, esta metodología cuantitativa y no experimental proporcionó datos cuantificables y 

objetivos que respaldaron de manera sólida la finalidad de la investigación y ofreció una base 

firme para las futuras decisiones y acciones en la gestión de RRHH. 

Por último, la justificación social, se concibe como una valiosa contribución 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 

proporcionó una perspectiva informada que puede traducirse en mejoras significativas para el 

personal. Los hallazgos obtenidos fueron utilizados estratégicamente para diseñar e 

implementar intervenciones y políticas específicas. Estas medidas se orientaron a promover un 

entorno laboral saludable y satisfactorio. 

El impacto potencial de estas intervenciones va más allá de los beneficios individuales 

para los empleados; también se reflejó en la eficiencia y eficacia general de la organización. 

Un entorno laboral saludable y colaboradores comprometidos no solo aumentó la satisfacción 

y retención del personal, sino que también pudo potenciar la productividad y la calidad del 

trabajo. En última instancia, la investigación aspiró a ser un catalizador para el cambio positivo 

en el ámbito laboral, generando resultados que respalden la toma de decisiones informadas y 

la implementación de políticas centradas en el bienestar de los laborantes y el éxito 

organizacional a largo plazo. 

A continuación, se realizó la referencia a las hipótesis planteadas definiendo la hipótesis 

general: Existe relación significativa entre compromiso organizacional y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; en tanto como hipótesis 

específicas:  El 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 relación significativa entre 

compromiso afectivo y estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de 

Ayacucho, 2022; existe relación significativa entre compromiso continuidad y estrés laboral 

en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022 y existe relación 

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: revisión 

literaria, materiales y métodos, resultados, discusión, conclusiones y recomendaciones. De 

igual forma, se incluyen como anexos la matriz de consistencia, matriz de operacionalización, 

carta de autorización, instrumento de recolección de datos, análisis de confiabilidad del 

instrumento, validez del instrumento y base de datos. 
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I. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

1.1. Marco histórico  

1.1.1. Compromiso organizacional 

El compromiso organizacional se percibe como una conexión entre la empresa y sus 

empleados, y su investigación se inició en la década de 1960, por Howard Becker, centrándose 

en la lealtad y trabajo en grupo, incrementándose con el tiempo y generando diversos modelos 

para su comprensión. Su análisis es intrincado y diverso, y es de atracción 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 

vínculo con una variedad de variables, lo hacen tan complejo que no está claro cómo obtener 

los niveles de compromiso deseados en una organización. Además, el compromiso 

organizacional es atractivo para los empleados, ya que les brinda una sensación de estabilidad 

laboral y les permite percibir beneficios por su permanencia en la empresa. Esto motiva a los 

trabajadores a contribuir con su desempeño para poseer beneficios a plazo extendido, lo que 

también tiene ventajas para ellos, sus familias y la economía en general (Lambert et al., 2020). 

A pesar de que el enfoque de la apuesta paralela se ha establecido como una teoría líder 

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 propósito de validar de manera más efectiva el enfoque de la apuesta paralela. 

En un enfoque bidimensional, desarrollado en 2007 por Cohen, el tiempo se segmentó en dos 

fases: una previa al compromiso, que se refiere a la predisposición al compromiso antes de 

unirse a la organización, y otra posterior al compromiso, que implica el compromiso 

organizacional una vez que se pertenece a la institución. La esencia del compromiso se 
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desglosará en dos aspectos: compromiso instrumental y compromiso afectivo, además del 

compromiso normativo.  

Para 2012, el modelo unidimensional del compromiso, desarrollado por Klein, Molloy 

y Brinsfield, concebido como un vínculo psicológico, sugiere que es un estado mental 

susceptible de cambiar con el tiempo. La voluntad implica que comprometerse es una elección 

personal, independientemente de los factores que condujeron a ese compromiso percibido. Sin 

embargo, esta definición carece de objetivos predefinidos y, según la medición, involucra que 

los elementos de la escala deben ser aplicables a cualquier objetivo. En síntesis, el compromiso 

organizacional, investigado desde la década de 1960 por Howard Becker, ha evolucionado a lo 

largo del tiempo generando diversos modelos para su comprensión. Este análisis 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 diagnóstico del estrés laboral se remonta a 1926, cuando Hans Selye, un 

estudiante de medicina, identificó signos comunes, como fatiga, debilidad, pérdida de apetito 

y bajo peso. Esta observación lo motivó a investigar más a fondo, nombrando estas señales 

físicas como "síndrome de estar enfermo". Posteriormente, siguió su investigación con ratas de 

laboratorio y descubrió un incremento en las hormonas suprarrenales, lo que lo llevó a cambiar 

el término por "estrés biológico", el cual puede ser provocado por demandas sociales. Ante la 

OMS, lo definió como “la reacción global del cuerpo ante cualquier estímulo estresante o 

situación estresante” (Buitrago et al., 2021).  

En ese sentido, se comenzó a debatir sobre la definición de estrés laboral, entendiendo 

que los estímulos tanto internos como externos en las instituciones pueden causar molestia en 

el empleado a nivel psíquico y fisiológico. El estrés laboral se plantea como un conflicto de 

tipo social y económico. De forma social, afecta la salud del trabajador, crucial para la 
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consumación del logro, y económicamente, erosiona la productividad y competitividad de las 

entidades en el mercado. Es esencial dar importancia a este fenómeno, ya que su detección 

temprana puede prevenirlo, promoviendo la buena salud psicofisiológica de los empleados y 

mejorando su desempeño laboral, lo cual conduce a una mayor eficiencia, efectividad y 

productividad para la organización (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 sinónimo o antónimo, todo 

depende del enfoque que se emplee. Algunas investigaciones ven el burnout como un tipo 

particular de tensión en trabajos de ayuda, mientras que, para otros autores, esta distinción es 

clara: el estrés laboral puede tener connotaciones positivas o negativas, pero el burnout siempre 

se percibe negativamente. Sin embargo, la opinión más generalizada es que el burnout surge 

como resultado del estrés laboral crónico. Más adelante, gracias a los estudios de Christina 

Maslach, se ha aceptado que el burnout está más relacionado con las condiciones laborales que 

con las características individuales del trabajador, y afecta a diversos profesionales. A pesar de 

décadas de investigación, el burnout aún no es ampliamente reconocido como una enfermedad 

por derecho propio (Quintero et al., 2020).  

Sin embargo, con la consideración del síndrome de desgaste ocupacional por parte de 

la OMS, podría haber cambios en su reconocimiento y clasificación como trastorno mental en 

el futuro. El estudio del estrés laboral, iniciado por Hans Selye en 1926, reveló la influencia de 

las demandas sociales en la salud y la productividad laboral. La detección temprana es vital 

para prevenir este fenómeno y acrecentar el bienestar de los laborantes y la eficiencia 

organizacional. Además, el burnout, vinculado al estrés laboral, continúa siendo objeto de 

investigación, subrayando la importancia de considerar las condiciones donde se labora para 

su prevención. La aceptación del síndrome 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 histórico  

 

Nota. Resumen del marco histórico. Fuente: Elaboración propia. 

1.2. Sistema teórico 

1.2.1. Compromiso organizacional 

Teoría del Reforzamiento 

También conocida como teoría del refuerzo, es una teoría psicológica que se centra en 

cómo las repercusiones de un comportamiento erosionan la probabilidad de que se vuelva a 

suscitar en el futuro. Concerniente a esta teoría, el comportamiento humano está determinado 

por sus consecuencias, es decir, las recompensas o 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 teoría sugiere que el comportamiento de 
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una organización hacia sus empleados puede influir en su nivel de compromiso con la 

organización. Por ejemplo, si una organización reconoce y recompensa a los empleados por su 

desempeño sobresaliente, los empleados pueden sentirse dedicados y valorados por la 

organización (Duriez et al., 2023; Tang et al., 2019). 

Teoría del intercambio psicológico 

Se centra en las expectativas mutuas entre los empleados y la organización y cómo estas 

expectativas afectan el compromiso organizacional. Según esta teoría, existe un contrato 

psicológico implícito entre los que laboran y la entidad que establece las expectativas de ambas 

partes sobre lo que se espera de ellos y lo que recibirán a cambio. Estas expectativas pueden 

incluir aspectos como la seguridad laboral, el desarrollo profesional, el reconocimiento, la 

compensación y la armonía entre lo laboral y lo privado. El compromiso organizacional se ve 

influenciado por la percepción de los empleados sobre si la organización está cumpliendo con 

las promesas implícitas en el contrato psicológico. Cuando los empleados sienten que la 

organización está cumpliendo sus expectativas, es más probable que desarrollen niveles más 

altos de compromiso organizacional (Meira & Hancer, 2021). 

1.2.2. Estrés laboral 

Teoría de Desgaste Profesional (Burnout) 

Esta teoría nos habla del agotamiento laboral como una reacción personal ante un estrés 

prolongado en el trabajo que se manifiesta gradualmente y con el tiempo puede convertirse en 

una condición crónica, generando afectaciones en la salud. Desde una perspectiva psicológica, 

este síndrome resulta en perjuicios a nivel cognitivo, emocional y de actitud, lo que se refleja 

en actitudes desfavorables hacia el trabajo, los compañeros, los clientes y el propio papel 

profesional. También conocida como Burnout, describe un estado de agotamiento emocional, 

cansado y sobrecargado, sin energía ni los recursos emocionales necesarios para hacer frente a 

las exigencias laborales y la despersonalización, que implica el desarrollo de actitudes cínicas, 
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distantes y negativas hacia los demás, incluidos los compañeros de trabajo, clientes o paciente 

(Edú et al., 2022).  

El Burnout se considera una reacción al estrés laboral crónico, especialmente en 

entornos donde hay altas demandas emocionales y expectativas elevadas de rendimiento, con 

consecuencias graves para la salud psicofisiológica de los individuos; es por ello que, la 

identificación temprana del Burnout y la instauración de estrategias de prevención y manejo 

son importantes para resguardar la salud y el bienestar de los laborantes, así como para 

promover entornos laborales más 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). 

Teoría de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa 

La propuesta de Johannes Siegrist se enfoca en la relación entre el esfuerzo dedicado al 

trabajo y las recompensas obtenidas a cambio. Según este modelo los esfuerzos pueden abarcar 

aspectos como el tiempo, la energía 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 

teoría consta de tres componentes: el esfuerzo, que se refiere a la carga de trabajo percibida y 

la exigencia física y mental requerida; la recompensa, que incluye todas las formas de 

compensación y satisfacción que los trabajadores esperan recibir; y la comparación esfuerzo-

recompensa, donde el desequilibrio ocurre cuando los esfuerzos percibidos superan las 

recompensas percibidas (Wang et al., 2023). 
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Figura 2  

Mapa conceptual de teorías  

 

Nota. Resumen del sistema teórico. Fuente: Elaboración propia. 
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1.3. Marco conceptual 

1.3.1. Compromiso organizacional 

1.3.1.1. Definición. 

Se conceptualiza como el vínculo emocional y psicológico que un empleado desarrolla 

con su lugar de trabajo, trascendiendo la mera relación laboral. Engloba la identificación del 

trabajador con los valores, metas y objetivos de la empresa, interiorizándolos hasta hacerlos 

propios. Se manifiesta en una disposición genuina para esforzarse más allá de lo requerido, 

invirtiendo tiempo y energías adicionales para contribuir al éxito de la organización. Los 

empleados comprometidos no solo buscan superar obstáculos y encontrar soluciones 

innovadoras, sino que también visualizan su carrera a largo plazo dentro de la misma empresa, 

lo que resulta en una menor rotación 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 organización. Esto implica que los 

empleados se identifican con los objetivos y valores de la entidad, están 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 organización), continuo (que se refiere a la disposición del 

empleado para seguir trabajando en la organización en el futuro) y normativo, el cual implica 

un sentido de obligación con la organización (Lambert et al., 2020). 

En la misma línea, juega un papel crucial en el ámbito 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 más 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 más sólidas con sus 

compañeros, lo que facilita la colaboración, el trabajo en equipo y el compañerismo 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, está la productividad, 

que se ve impulsada cuando los empleados están motivados para llevar a cabo sus tareas de 

manera efectiva, lo que contribuye al éxito global de la organización. Además, dicho 

compromiso está estrechamente ligado a la retención del talento, debido a que los laborantes 

comprometidos son más 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 contratación y adecuación 

de nuevos colaboradores. Este compromiso también puede tener un impacto considerable en el 

desempeño global de la corporación. Los equipos y departamentos con altos niveles de 

compromiso suelen ser más 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 consideró 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 

organización donde trabaja, siendo una fuerza interna que crea una identificación profunda del 

individuo con la entidad. Este vínculo influye en su nivel de compromiso y se manifiesta en su 

deseo de involucrarse de forma activa en las decisiones de la entidad, así como en cómo la 
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experiencia laboral del empleado se alinea con la misión y visión de la organización (Atencio 

et al., 2020). 

- Comprensión de los problemas. Se refiere a la habilidad de los integrantes de una 

organización para comprender y resolver de manera efectiva los problemas que enfrenta 

la organización, ya sea en su totalidad o en sus distintas áreas de funcionamiento. Esto 

implica identificar los desafíos, evaluar cómo afecta a la organización y encontrar 

soluciones apropiadas (Archibald, 2020) 

- Retención de saberes. Es el proceso mediante el cual una organización 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 

organización, especialmente cuando los empleados con habilidades y conocimientos 

específicos se jubilan, dejan la organización 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 implicación de sus trabajadores. Esto implica una variedad 

de elementos, como un liderazgo eficaz, una comunicación abierta, una cultura 

organizacional positiva, el desarrollo tanto profesional como personal, así como una 

gestión de RRHH que reconoce y aprecia las contribuciones de los empleados (Anchelia 

et al., 2021). 

- Eficiencia. Se describe como la habilidad de una entidad para consumar sus metas y 

alcanzar sus obligaciones de manera eficiente, utilizando de forma óptima los recursos 

disponibles, como el tiempo, el dinero, el personal y los materiales. Cuando los 

trabajadores están familiarizados con sus labores y con los objetivos de la entidad, 

suelen desempeñarse de forma más efectiva y hacer uso de los recursos de forma 

eficiente y controlada (Burches y Burches, 2020). 
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- Motivación. 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 organización. Este compromiso está íntimamente ligado a la motivación, ya que los 

empleados comprometidos suelen estar muy motivados en su desempeño laboral 

(Schunk y DiBenedetto, 2020). 

- Resultados esperados. Son los logros o efectos que una organización 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 específicos de 

la organización, pero generalmente incluyen aspectos como la mejora del desempeño 

laboral, reducción del ausentismo, mayor retención de talento y mejora del clima laboral 

(Suhardi et al., 2020). 

b. Compromiso de continuidad 

Entendido como la percepción que posee el empleado sobre los costos financieros, 

tangibles y psicológicos que conllevaría dejar la organización y buscar otro trabajo. Esta 

percepción surge del sentimiento de estar comprometido con la empresa, además de la 

inversión de tiempo, dinero y sacrificio que ha realizado en ella. Por tanto, dejar la organización 

significaría perder mucho para el laborante. Antes de ejecutar la decisión de marcharse, el 

empleado espera mejorar sus oportunidades externas (Atencio et al., 2020). 

- Realización de labores. Se describe como la acción de realizar de manera constante y 

eficaz las responsabilidades y trabajos asignados en una organización. El propósito es 

asegurar la continuidad de las operaciones y la consumación de los objetivos a largo 

plazo de la entidad (Aktar, 2022). 

- Apoyo a los demás. Es la disposición y acción de los empleados para ayudar y respaldar 

a sus colegas, equipos de trabajo o la organización 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 disposición y acción de los empleados para demostrar 

consideración, empatía y respeto hacia sus compañeros de trabajo, superiores, 

subordinados y otros miembros de la organización. El objetivo es fortalecer los vínculos 

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 organización (Putranto et 

al., 2021). 

- Facilidad de funciones. Se trata de la habilidad de los trabajadores para desempeñar 

sus responsabilidades y tareas asignadas de manera eficaz y eficiente, incluso cuando 

se enfrenta a situaciones difíciles o desafiantes. El objetivo es asegurar la continuidad 

de las operaciones y el éxito a plazo extendido de la entidad (Alcázar, 2020). 

- Disposición. Se describe como la mentalidad y predisposición 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 difíciles 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 organización. Esta obligación implica una presión ética en la que el individuo 

reflexiona sobre si dejar la institución sería lo correcto tanto para él como para la organización. 

La decisión se fundamenta en lo que se considera moralmente adecuado, más allá de los deseos 

personales (Atencio et al., 2020). 

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

laborantes sobre las normas, políticas, procedimientos y valores de la entidad, así 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 organización 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 organización en su 

conjunto para utilizar los recursos disponibles de manera efectiva y responsable, de 

acuerdo con las normas, políticas y valores de la organización (Krajcsák, 2020). 

- Resolución oportuna. Se trata de detectar problemas en una etapa temprana, mantener 

una comunicación abierta y transparente, colaborar con colegas y superiores para 

encontrar soluciones, y tomar decisiones que estén en línea con los valores y objetivos 

de la organización. Los empleados comprometidos normativamente comprenden la 

importancia de abordar los problemas rápidamente, ya que esto ayuda a mantener la 

estabilidad y la eficacia operativa de la organización (Kipman et al., 2022). 

- Labores extras. Se refieren a las responsabilidades, tareas o actividades extras que los 

empleados eligen realizar más allá de lo que se les requiere en su descripción de puesto 

o función específica dentro de la organización. Esto puede incluir trabajar horas 

adicionales para finalizar proyectos importantes, participar en iniciativas de 

voluntariado corporativo, asumir funciones de liderazgo en equipos de trabajo o 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  

 

Nota. Resumen de la variable compromiso organizacional. Fuente: Elaboración propia. 

1.3.2. Estrés laboral 

1.3.2.1. Definición. 

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 fenómeno se manifiesta a través de una amplia gama de 

reacciones tanto físicas como emocionales, que pueden incluir sensaciones de ansiedad 

persistente, irritabilidad frecuente, agotamiento crónico y una notable disminución en la 

capacidad de concentración. A nivel psicológico, puede conducir a una disminución 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 desempeño laboral, las relaciones 

interpersonales en el trabajo (Charuplakkal y Kumaramkandath, 2021). 

Además, abarca la reacción física, emocional y mental que una persona experimenta 

cuando las exigencias del trabajo exceden sus habilidades, recursos o capacidad para hacerles 

frente. Este fenómeno 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 presión por cumplir con plazos, falta de apoyo o recursos, 

conflictos interpersonales o inseguridad laboral, lo que puede manifestarse en una variedad de 

síntomas, desde problemas físicos como dolores de cabeza, tensión muscular, fatiga y 

trastornos gastrointestinales. hasta síntomas emocionales y mentales como ansiedad, 

irritabilidad, cambios de humor, dificultad para concentrarse, desmotivación y desesperanza, e 

incluso depresión (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 características 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 relación con los factores socio-laborales, estos se refieren a las condiciones y 

el entorno de trabajo que pueden contribuir al estrés de manera más amplia. Un entorno laboral 

con plazos ajustados, carencia de respaldo, conflictos interpersonales, inseguridad laboral o 

puede causar estrés, sin importar sus características individuales (Davies, 2022). 

1.3.2.2. Importancia de la evaluación del estrés laboral. 

La investigación 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 física y mental de los empleados, incluyendo problemas como la ansiedad, 
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la depresión, 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. Además, es importante estudiar su impacto en el rendimiento laboral, ya que 

puede afectar la productividad, la calidad del trabajo y la satisfacción laboral. Analizar los 

efectos del estrés laboral permite a las organizaciones identificar áreas problemáticas y tomar 

para mejorar el desempeño y la eficiencia en el trabajo (Suwoko et al., 2024).  

Asimismo, se deben considerar los costos económicos asociados al estrés laboral, ya 

que puede generar gastos significativos para las organizaciones debido al ausentismo, la 

rotación de personal, los gastos médicos y la disminución 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 tomó en cuenta lo mencionado por Hernández et al. 

(2020) y Rojas et al. (2021) quienes sostienen que este constructo posee cuatros aspectos 

importantes: estresores de ambiente físico, demandas del propio trabajo, contenidos del trabajo 

y características de las tareas y relaciones interpersonales grupales; mismos que son definidos 

de la siguiente manera: 

a. Estresores de ambiente físico 

Se refieren a elementos o circunstancias presentes en el entorno físico de trabajo que 

pueden desencadenar o contribuir al estrés experimentado por los empleados. Estos factores 

estresantes pueden variar según el lugar de trabajo y las características específicas del entorno 

físico, pero generalmente incluyen aspectos como: condiciones laborales poco saludables, 



40 

 

 

diseño ergonómico, 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 físico 

más saludable y propicio para el bienestar de los empleados. De esta manera, se podría 

contribuir a la reducción del estrés laboral y la mejora de la satisfacción y el desempeño de los 

trabajadores (Jiang et al., 2021). 

- Baja iluminación. Se hace referencia a la falta de iluminación 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 iluminación insuficiente 

puede ocasionar diversos problemas, como fatiga visual, disminución en la 

productividad, aumento del estrés y repercusiones en el estado de ánimo de los 

trabajadores (Jiang et al., 2021). 

- Temperatura del ambiente. Es el nivel de calor o frío presente en el entorno de trabajo, 

y de ser inadecuada puede ser un estresor de ambiente físico si está por encima o por 

debajo del rango de confort para la mayoría de las personas. Un ambiente demasiado 

caluroso puede causar incomodidad, sudoración excesiva, fatiga y dificultad para 

concentrarse, mientras que un ambiente demasiado frío puede causar sensación de 

entumecimiento, rigidez muscular y distracción (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 concentración, dificultar la comunicación, aumentar la fatiga y 

provocar irritabilidad y estrés en los empleados. Esto puede ser especialmente 

problemático en entornos de trabajo como fábricas, oficinas abiertas o áreas 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 físico, ya que puede provocar sentimientos de incomodidad, ansiedad y 

malestar en los empleados. Además, la falta de limpieza puede aumentar el riesgo de 

enfermedades y lesiones, así como contribuir a una mala imagen de la empresa (Jiang 

et al., 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 difíciles. Las demandas inherentes al trabajo son elementos que generan presión y 

tensión 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, así como en su 

rendimiento y satisfacción laboral (Komlenac et al., 2022). 

- Realización de horas extras. Hace referencia al tiempo adicional que un empleado 

dedica a sus responsabilidades laborales más allá de su horario regular de trabajo 

establecido por la organización. Esto puede implicar trabajar antes o después de las 

horas habituales de trabajo, así como trabajar durante días libres o festivos (Yu y Leka, 

2022). 

- Apoyo en labores de compañeros. Se describe como la colaboración y apoyo mutuo 

entre empleados para hacer frente a las responsabilidades y demandas laborales. Esto 

implica ayudar a los compañeros a completar tareas, superar obstáculos 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 o 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 según el tipo de trabajo 

y el entorno laboral, e incluyen riesgos físicos, ergonómicos, psicosociales, biológicos 

y químicos (Guerrero, 2022). 

c. Contenidos del trabajo y características de las tareas 

Se refieren a los aspectos específicos 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, así como también la autonomía y control que 

los empleados tienen sobre su trabajo. Estos aspectos pueden influir en la percepción 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, monótonas o de alta presión pueden 

contribuir al estrés laboral, mientras que las tareas desafiantes pero controlables pueden 

promover un ambiente laboral más saludable (Samašonok et al., 2023). 

- Capacitación. Se trata del proceso mediante el cual se proporciona a los empleados de 

las habilidades, conocimientos y recursos requeridos para desempeñar sus funciones 

laborales y hacer frente a los aspectos estresantes de su trabajo. La capacitación puede 

incluir el desarrollo de habilidades técnicas y profesionales, el aprendizaje de 

procedimientos operativos, el dominio de tecnologías específicas, la mejora de la 

comunicación interpersonal y el fortalecimiento de las habilidades para resolver 

problemas (Kim et al., 2021). 

- Control. Se refiere al grado de autonomía y autoridad que tienen los empleados sobre 

cómo realizan sus tareas y cómo manejan su entorno laboral. Un alto nivel de control 

implica que los empleados tienen la capacidad de tomar decisiones sobre cómo 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 más 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, tecnología, 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 ejecución de las tareas, incrementar la frustración de los empleados y 

contribuir al estrés laboral (Kim et al., 2021). 

- Claridad de funciones. Este término se refiere a la comprensión 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 confusión, ambigüedad y 

ansiedad entre los empleados, lo que contribuye al estrés laboral. Por otro lado, una 

comprensión clara y bien definida de las funciones puede proporcionar a los empleados 

un sentido de propósito y dirección en su trabajo, lo que puede ayudar a reducir el estrés 

y mejorar el desempeño 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 ámbito laboral, y cómo 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 resolución de conflictos, el ambiente laboral y la 

comunicación eficaz (Agata, 2022).  

- Relación con compañeros. Se describe como la calidad de las interacciones y 

relaciones que un trabajador establece con sus compañeros en el ambiente laboral. Una 
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relación positiva con los colegas implica colaboración, apoyo recíproco, camaradería y 

comunicación efectiva entre los miembros del equipo. Estas relaciones pueden afectar 

la satisfacción laboral, el sentido de pertenencia y el bienestar emocional de los 

empleados, así como la eficacia del trabajo en equipo y la productividad general del 

grupo (Agata, 2022).. 

- Relación con los superiores. Se refiere a la calidad de la relación entre un empleado y 

sus superiores o gerentes en el entorno laboral. Una relación efectiva con los superiores 

se define por la confianza, el respeto mutuo, la comunicación abierta, la 

retroalimentación constructiva y el respaldo en el crecimiento profesional. Estas 

relaciones tienen impacto en el ambiente laboral, la motivación de los empleados, la 

percepción de equidad organizacional y la efectividad del liderazgo en la empresa 

(Agata, 2022).. 

- Trabajo en equipo. Se refiere a la sinergia y la colaboración entre los integrantes de un 

equipo o grupo de trabajo para alcanzar metas compartidas. El trabajo en equipo implica 

la combinación 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 comunicación, la coordinación, la confianza y la cohesión 

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 

 

Nota. Resumen de la variable estrés laboral. Fuente: Elaboración propia. 

1.4. Marco referencial  

1.4.1. Antecedentes internacionales 

Nathania et al. (2023) llevaron a cabo un estudio en Indonesia, titulado El efecto del 

entorno laboral y el equilibrio entre vida laboral y personal en la satisfacción laboral: el estrés 

laboral como mediador, con el objetivo de identificar cómo el entorno laboral y el equilibrio 

entre trabajo y vida personal afectan la satisfacción laboral, considerando el estrés como un 

mediador. Este estudio explicativo se realizó 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 años. 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 satisfacción laboral. Además, se 

evidenció que el estrés laboral tiene una relación negativa significativa con la satisfacción 
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laboral cuando actúa como mediador, subrayando la importancia de gestionar adecuadamente 

el estrés para mejorar la satisfacción de los empleados. 

Núñez et al. (2023) en su artículo desarrollado en México titulado Burnout y 

compromiso antes y en el confinamiento del COVID-19, tuvieron como propósito comparar el 

burnout y el compromiso afectivo en trabajadores de una universidad pública, (n=111) y 

durante (n=125) la pandemia por COVID-19, así como analizar la asociación entre estas 

variables. Los hallazgos indicaron un incremento tanto en el agotamiento como en el 

compromiso afectivo durante la pandemia. Adicionalmente, se encontró que la eficacia 

profesional tuvo una influencia significativa y negativa en el compromiso afectivo (Q2 = .095). 

En conclusión, se aporta evidencia significativa sobre el impacto de la pandemia por COVID-

19 en el ámbito 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 

dinámica psicológica entre los trabajadores.  

Jiang et al. (2020) en su estudio realizado en China, titulado Factores estresantes, 

compromiso laboral y compromiso afectivo entre los funcionarios públicos chinos, la finalidad 

fue examinar cómo los estresores de desafío se relacionan con el compromiso afectivo a través 

del engagement laboral, y cómo este efecto es moderado por las autoevaluaciones centrales y 

el apoyo organizacional percibido. El método responde al enfoque cuantitativo, predictivo y no 

experimental con una muestra de 226 participantes. Los hallazgos revelan que los estresores 

de desafío tienen un efecto positivo significativo sobre el engagement laboral, el cual a su vez 

influye positivamente en el compromiso afectivo. El compromiso laboral medió 

significativamente la relación entre los estresores de desafío y el compromiso afectivo (β = 

0.45, p < 0.01). Las conclusiones sugieren que los estresores de desafío, cuando se apoyan 

adecuadamente con recursos organizacionales y una percepción positiva de las propias 

capacidades, pueden fomentar un mayor compromiso afectivo entre los empleados públicos. 
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Suárez et al. (2020) llevó a cabo un estudio realizado en Nicaragua titulado Estrés 

laboral y su relación con las condiciones de trabajo, con el propósito de determinar el nivel de 

estrés laboral y explorar su relación con las condiciones laborales de los empleados. La 

investigación se realizó utilizando un enfoque mixto, concluyente explicativo, que combinó 

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 experimentó en algunas ocasiones. Se observó que el 95% de los síntomas de estrés 

reportados eran de naturaleza física, destacando la presencia frecuente de jaquecas y dolores 

de cabeza. Además, las condiciones laborales como la limpieza del área, la iluminación y el 

ruido no parecen ser factores determinantes en el estrés laboral según los resultados de la 

investigación; los hallazgos subrayan la importancia de entender la naturaleza del estrés laboral 

y sus implicaciones en el bienestar de los empleados. 

Figura 5  

Mapa conceptual de los trabajos previos internacionales  

 

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

Castillo et al., (2022) en su artículo realizado en la región La Libertad titulado Síndrome 

de Burnout y compromiso organizacional en un hospital público – Perú, el propósito fue 

examinar la asociación entre el Síndrome de Burnout y el compromiso organizacional en un 

hospital público. Empleando un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, se evaluó 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 análisis estadístico arrojó un coeficiente de correlación rho=-0.135 y un valor de 

significancia p=0.007 (p<0.05), indicando una relación inversa y débil pero significativa entre 

el Síndrome de Burnout y el compromiso organizacional. En conclusión, se determinó que 

existe una correlación inversa significativa, aunque débil, entre ambos fenómenos. 

Murayari y Amasifúen (2022) en su artículo realizado en la región San Martin Calidad 

de vida laboral y compromiso organizacional en un Institución Pública - peruana 2022, 

tuvieron por finalidad determinar la relación entre la calidad de vida laboral y el compromiso 

organizacional en el ámbito de la administración pública. Se empleó una metodología 

cuantitativa, transversal, correlacional y una muestra de 100 participantes. Los hallazgos, 

revelaron una asociación estadísticamente significativa de intensidad media y dirección 

positiva (ρ = 0.330, p < 0.05) entre ambos constructos. Se concluye que existe una vinculación 

sustancial entre la calidad de vida laboral experimentada por los funcionarios y su nivel de 

compromiso hacia la organización. El cual sugiere que las entidades públicas, al aspirar al 

cumplimiento de sus objetivos estratégicos, deben priorizar la implementación de políticas y 

prácticas 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 Pública de 

Lima Metropolitana, 2020, con el objetivo de determinar la evaluación entre estas variables. 

La metodología responde al enfoque cuantitativo, descriptico y no experimental, con un tamaño 

de muestra de 130 trabajadores administrativos. Los hallazgos obtenidos del proceso de 

recolección y análisis 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 percepción del compromiso entre los colaboradores 

administrativos, lo cual puede tener implicaciones significativas en la gestión de RRHH y en 

el diseño de estrategias para mejorar la satisfacción laboral y el desempeño organizacional de 

forma integral.  

Carrasco (2021) realizó 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 propósito de determinar el nivel diferenciado de estrés en 

trabajadores administrativos. La metodología utilizada fue de tipo comparativo, con un diseño 

no experimental y transversal, que incluyó a 201 empleados del área mencionada, 

seleccionados mediante muestreo no probabilístico. A través del instrumento aplicado, se 

analizó el nivel de estrés en relación con el estado de trabajador contratado o nombrado, y los 

resultados indicaron que el personal contratado experimentaba niveles más altos de estrés en 

comparación con el personal nombrado. En conclusión, se encontraron diferencias 

estadísticamente 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 

 

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

1.4.3. Antecedentes locales 

Vásquez y Reinaga (2023) en su trabajo realizado en Ayacucho titulado Estrés laboral 

y su influencia en el desempeño de los colaboradores administrativos de la Dirección Regional 

de Salud Ayacucho, 2019, se propusieron evaluar la influencia del estrés laboral en el 

desempeño 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 desempeño laboral 

predominantemente medio (51.83%). El análisis inferencial, confirmó una influencia 

estadísticamente significativa e inversa del estrés sobre el desempeño (β1 = -0.564, p = 0.00). 

Se concluye que la mitigación del estrés laboral podría conducir a una optimización del 

rendimiento profesional, proporcionando así una base empírica para el desarrollo de estrategias 

organizacionales orientadas a la gestión del estrés y la mejora del desempeño. 

Mendez (2022) en su trabajo realizado en Ayacucho titulado Análisis de la cultura y el 

compromiso organizacional en los empleados del Gobierno Regional de Ayacucho – 2019. El 

objetivo fue examinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso de los 

empleados. El estudio fue de enfoque cualitativo y cuantitativo de evaluación en un diseño no 

experimental, con una muestra de 219 empleados seleccionados de manera no aleatoria. Se 

empleó una encuesta como el principal instrumento de recolección de datos, utilizando un 

cuestionario tipo Likert para evaluar la percepción de los empleados. Los hallazgos mostraron 

un coeficiente de calificación Rho de Spearman de 0.873, con un nivel de significancia de 0.00, 

lo que indica una calificación altamente significativa entre la cultura organizacional y el 

compromiso de los empleados en el Gobierno Regional de Ayacucho en el año 2019. Estos 

resultados resaltan la relevancia de la cultura organizacional en la promoción del compromiso 

laboral entre los empleados de esta institución.  

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. El 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 psicosomáticas que pueden afectar su salud física y mental. Se identificó 



52 

 

 

también que los serenos de edades entre 50 y 59 años experimentan niveles altos de estrés, 

mientras que aquellos de 40 a 49 años muestran estrés en un nivel moderado, lo que sugiere 

que la edad podría ser un factor de riesgo para el estrés laboral. Por último, se observará un 

mayor nivel de estrés en el sexo femenino en comparación con el masculino, según los 

resultados obtenidos en esta investigación. En conclusión, estos resultados resaltan la alta 

prevalencia de estrés laboral entre el personal de serenazgo. 

Figura 7  

Mapa conceptual de los trabajos previos locales 

 

Nota. Resumen de antecedentes locales. Fuente: Elaboración propia.
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II. MATERIALES Y MÉTODOS 

 

2.1. Enfoque, tipo y nivel de investigación 

2.1.1. Enfoque 

En la presente se utilizó una metodología cuantitativa, caracterizada por su estricta 

objetividad y precisión en la recopilación de datos (Arispe et al., 2020). Por lo tanto, la presente 

poseyó un enfoque cuantitativo debido a que la data con la que se trabajó fue numérica. 

2.1.2. Tipo 

La presente fue de tipo básica, comúnmente asociada a la investigación pura, está centrada 

en la generación de conocimiento (Arispe et al., 2020). La presente fue de tipo básica debido a que 

se buscó promover y acrecentar la sapiencia científica sobre las variables estudiados. 

2.1.3. Nivel  

El estudio de nivel relacional se centra en encontrar la conexión entre dos variables o más, 

medir con la estadística para cuantificar la relación significativa, con el propósito principal de 

buscar si existe asociaciones, correlaciones o diferencias significativas entre ambas, (Guevara, 

2023). El nivel de investigación fue relacional porque se buscó determinar el grado de relación 

entre las variables del estudio y con ella dar respuesta a los objetivos de estudio. 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población  

La población hace referencia al conjunto integral de elementos o personas que poseen las 

características particulares (Arispe et al., 2020). Para este estudio se incluyó a 82 colaboradores 

exclusivamente del área administrativa, es decir, aquellos que son nombrados y contratados 

activamente bajo el decreto legislativo N°. 276. 
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Tabla 1  

Distribución de la población  

Áreas 

administrativas 
N° 

Funciones 

Gobernación regional 3 
Dirigir las políticas públicas establecidas 

por el gobierno nacional.  

Vice gobernación regional 3 

Coordinar las funciones para cumplir 

actividades asignadas por el gobernador 

regional. 

Gerencia general regional 3 
Hacer cumplir la normatividad de los 

sistemas administrativos y funcionales. 

Procuraduría pública Regional 3 
Defender los derechos e intereses 

institucionales. 

Secretaría general 5 
Emitir informes internos de índole 

administrativo y técnico. 

Oficina de comunicaciones e 

imagen institucional 
2 

Difundir y mantener informados sobre las 

diferentes actividades del Gobierno 

Regional. 

Oficina de tecnologías de la 

información y comunicación 
4 

Garantizar la operación de infraestructura 

de datos tecnológicos informáticos y de 

comunicación.  

Oficina de atención al ciudadano 

y gestión documentaria 
5 

Recepción de documentos administrativos 

para su registro y derivación a las áreas 

correspondientes. 

Gerencia regional de 

planeamiento, presupuesto y 

organización territorial 

2 

Gestionar el proceso de modernización 

institucional de acuerdo a las normativas 

técnicas y lineamientos sobre el 

componente. 

Subgerencia de planeamiento 

estratégico 
1 

Actualizar la justificación del plan 

estratégico para elevar el acervo 

documentario al titular del pliego.  

Subgerencia de programación 

multianual e inversiones 
2 

Evaluar los resultados y el impacto de los 

estudios y proyectos ejecutados. 

Subgerencia de presupuesto 

institucional 
1 

Emitir opinión técnica de acuerdo al sistema 

administrativo nacional del presupuesto 

público. 

Subgerencia de modernización 

institucional 
1 

Formular el plan operativo institucional de 

la subgerencia conforme a la directiva 

interna aprobado, asimismo monitorear y 

evaluar su ejecución. 

Subgerencia de demarcación y 

organización territorial 
2 

Participar en acciones técnicas de su 

competencia en materia de demarcación y 

organización territorial. 

Gerencia regional de asesoría 

jurídica 
3 

Evaluar las opiniones y notas legales en el 

marco legal jurídico de su competencia. 
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Oficina regional de supervisión y 

liquidación de inversiones y 

programas 

12 

Velar por el cumplimiento de los términos y 

plazos en la ejecución de las inversiones y 

programas. 

Oficina regional de formulación 

de estudios y estadística 
1 

Declarar la viabilidad de los proyectos de 

inversión. 

Gerencia regional de 

Administración 
2 

Suscribir contratos y/o convenios 

relacionados a la adquisición de bienes, 

servicios. 

Subgerencia de abastecimiento 4 

Organizar y prever la provisión oportuna de 

bienes y servicios, para las distintas 

dependencias del Gobierno Regional de 

Ayacucho. 

Subgerencia de control 

patrimonial 
3 

Efectuar la valorización de bienes muebles 

y realizar el inventariado de bienes 

inmuebles según normativa de su 

competencia vigente. 

Subgerencia de contabilidad 6 

Generar los estados financieros e integrar la 

consolidación informativa contable del 

pliego regional. 

Subgerencia de tesorería 5 
Expedir documentos de pagos y 

certificaciones de transferencias a la CCI. 

Gerencia regional de gestión de 

recursos humanos 
1 

Gestionar y asesoramiento a la alta 

dirección referidos al desarrollo de recursos 

humanos en la entidad. 

Subgerencia de gestión de 

políticas y 

organización del trabajo 

2 

Organizar el proceso de dotación y atención 

de necesidades de personal en la entidad. 

Subgerencia de gestión del 

empleo, compensación y 

rendimiento 

3 

Determinar el reconocimiento de pensiones 

y administrar los legajos del personal 

activo. 

Gerencia regional de 

Infraestructura 
1 

Realizar el seguimiento de las inversiones 

para efectuar el registro correspondiente en 

el banco de inversiones. 

Subgerencia de estudios 

definitivos y expedientes técnicos 
1 

Participar en la formulación del plan anual 

de adquisición de bienes y servicios de los 

proyectos y/o metas a su cargo. 

Subgerencia de ejecución de 

inversiones 
1 

Monitorear las inversiones ejecutadas bajo 

la modalidad de administración directa e 

indirecta. 

Total 82  

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

 Criterios de inclusión: 

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 región Ayacucho peruana. 

Criterios de exclusión: 

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 investigación no requirió la utilización de un muestreo, ya que se consideró como 

muestra representativa con el total del tamaño reducido de la población (sede central), es decir, se 

considera una pequeña población de todas las unidades de estudio disponibles dentro de la 

institución. Por lo mencionado, la muestra se constituyó por 82 laborantes públicos del Gobierno 

Regional de Ayacucho 2022.   

2.3. Diseño de investigación 

El diseño de investigación fue no experimental – transversal ya que se distingue por su 

enfoque observacional en entornos naturales (Ortiz et al., 2022). Es así que la investigación 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 información 

se realiza en un solo momento. 

Donde: 

M: Población 

O1: Compromiso Organizacional 

O2: Estrés Laboral 

R: Relación 
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2.4. Técnicas e Instrumentos  

2.4.1. Técnica 

La investigación hizó uso de la técnica de encuesta, el cual es un método cuantitativo 

reconocido para la recolección sistemática de datos (Guillén, 2020). Se optó por esta técnica ya 

que se buscó obtener información concisa y relevante que permita una comprensión profunda de 

los fenómenos de investigación, contextualizados en el marco específico del estudio. 

2.4.2. Instrumento 

El cuestionario se entiende como una herramienta fundamental en la investigación 

científica, diseñada para el recojo sistemático de datos de una población. Cada pregunta se 

encuentra acompañada 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 medición realmente evalúa lo 

que pretende medir, lo cual se traduce en la precisión con la que el instrumento captura la variable 

o constructo de interés en la investigación. Se considera que un instrumento es válido cuando 

produce resultados precisos y exactos que representan fielmente la realidad del fenómeno 

estudiado. La validez puede evaluarse a través de distintos enfoques, como la validez de contenido, 

que se refiere a la adecuación y representatividad de los ítems del instrumento; la validez de 

criterio, que compara los resultados del instrumento con los de otra medida considerada estándar; 

y la validez de constructo, que evalúa si el instrumento mide el constructo teórico 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: 



58 

 

 

Tabla 2  

Validez del cuestionario de compromiso organizacional 

 

Criterios 
Experto 

 01 

 Experto 

    02   

Experto 

    03 

Experto 

     04   

Experto 

     05   

Están formulados con lenguaje  

apropiado que facilita su  

comprensión. 

1 1 

 

1 

 

0 

 

1 

Están expresados en conductas 

observables, medibles. 
1 1        1 1 1 

Existe una organización lógica 

en los contenidos y relación 

con la teoría. 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

Existe relación de los 

contenidos con los indicadores 

de la variable 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

Las categorías de respuestas y 

sus valores son apropiados. 
1 1 1 1 1 

Son suficientes la cantidad y 

calidad de ítems presentados 

en el instrumento 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

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 validación 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 observó que el coeficiente V de Aiken en las categorías de claridad, 
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objetividad, consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia de los 27 ítems presentaron validez 

de contenido óptimo, pues los valores fueron superiores a 0,80 en todos los casos. 

Tabla 3  

Validez del cuestionario de estrés laboral  

Criterios 
Experto 

 01 

 Experto 

    02   

Experto 

    03 

Experto 

     04   

Experto 

     05   

Están formulados con lenguaje  

apropiado que facilita su  

comprensión. 

1 1 

 

1 

 

0 

 

1 

Están expresados en conductas 

observables, medibles. 
1 1        1 1 1 

Existe una organización lógica 

en los contenidos y relación 

con la teoría. 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

Existe relación de los 

contenidos con los indicadores 

de la variable 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

Las categorías de respuestas y 

sus valores son apropiados. 
1 1 1 1 1 

Son suficientes la cantidad y 

calidad de ítems presentados 

en el instrumento 

1 1 

 

1 

 

1 

 

1 

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 validación 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 observó que el coeficiente V de Aiken en las categorías de claridad, objetividad, 

consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia de los 20 ítems presentaron validez de contenido 

óptimo, 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 medición 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 medición confiable debe arrojar 

resultados consistentes cada vez que se utiliza, independientemente de quién lo administre o 

cuándo se administre. La confiabilidad puede evaluarse a través de diferentes métodos, como el 

coeficiente de correlación, la consistencia interna y la estabilidad temporal (Arispe et al., 2020).  

Antes de aplicar los instrumentos a la muestra completa, se realizó una prueba piloto para 

evaluar la confiabilidad de los cuestionarios. Esta prueba piloto se llevó 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 versión 27. Para llevar a cabo el análisis de confiabilidad en SPSS, se siguió el 

siguiente procedimiento: primero, se creó una base de datos con las respuestas de los 30 

participantes para cada ítem del cuestionario. Luego, se etiquetaron las variables correspondientes 

a cada ítem. A continuación, se accedió al menú "Analizar" > "Escala" > "Análisis de fiabilidad", 

donde se seleccionaron todos los ítems y se trasladaron al cuadro de "Elementos". En la pestaña 

"Estadísticos", se activó la opción "Escala si se elimina el elemento" para obtener información 

detallada sobre el rendimiento de cada ítem. Finalmente, se eligió el modelo "Alfa de Cronbach" 
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como medida de confiabilidad y, tras ejecutar el análisis de prueba piloto, se generaron los 

resultados con valores de (α) Cronbach de 0. 975 y 0.977 correspondientes a cada variable. 

Este proceso se realizó de manera independiente para cada uno de los cuestionarios: el de 

compromiso organizacional y el de estrés laboral. Los resultados obtenidos de este análisis de 

confiabilidad se utilizaron con el pequeño total de la población de 82 laborantes administrativos 

como se presentan a continuación: 

Tabla 4  

Confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional 

Coeficiente de Cronbach Total, de ítems 

0,989 27 

 Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel. 

A fin de evaluar la confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional, se realizó 

un análisis de consistencia interna de las consignas haciendo uso del estadístico Alfa de Cronbach. 

El resultado obtenido fue de 0.989, resultado indicado como adecuado a nivel de confiabilidad; 

dicho hallazgo reflejó 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 ítems 

0,980 20 

 Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel. 

A fin de evaluar la confiabilidad del cuestionario de estrés laboral, se realizó un análisis de 

consistencia interna de las consignas haciendo uso del estadístico Alfa de Cronbach. El resultado 

obtenido fue de 0.980, resultado indicado como adecuado a nivel de confiabilidad; dicho hallazgo 

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

En el contexto de la investigación que se llevó a cabo, con su diseño y enfoque específicos, 

se pueden emplear diversas fuentes de información. Estas abarcaron la revisión de literatura 

académica y científica, lo que implicó consultar libros, artículos de revistas, tesis anteriores y otras 

publicaciones académicas relacionadas con el tema de investigación. Esta revisión bibliográfica 

tuvo como objetivo proporcionar un marco teórico sólido y antecedentes relevantes que 

fundamenten el estudio. Además, se han utilizado bases de datos electrónicos para buscar estudios 

previos, investigaciones similares o datos relevantes que respalden la investigación.  

Estas fuentes de información contribuyeron a fortalecer la fundamentación teórica y la base 

empírica del estudio planificado. El diseño y aplicación de instrumentos, como el cuestionario, son 

una fuente de primera mano necesaria para la obtención de información, siendo validados y 

trabajando aspectos relevantes de la investigación; y datos estadísticos sobre el tema de 

investigación a nivel nacional o local, utilizando fuentes gubernamentales, organizaciones 

internacionales, instituciones académicas u otras fuentes confiables. Al combinar estas fuentes de 

información, se pudo obtener un conocimiento integral del tema de investigación y recolectar datos 

relevantes y confiables para la tesis cuantitativa. 

Después de diseñar el cuestionario y obtener la aprobación ética necesaria, se procedió a 

administrar las encuestas a la muestra seleccionada de participantes. Esto implicó la distribución 

de encuestas impresas, la realización de cuestionarios estructuradas o la implementación de 

encuestas, dependiendo de la metodología de recolección de datos seleccionada. 

Después de recolectar todas las encuestas cumplimentadas, el siguiente paso consistió en 

ingresar los datos en un formato digital, como una hoja de cálculo o una base de datos electrónica. 

Este proceso implicó la creación de un sistema de codificación para convertir las respuestas en un 
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formato que fuera fácilmente analizable y procesable. Una vez ingresados los datos, se llevó a cabo 

una fase de depuración para detectar y corregir posibles errores o discrepancias en los datos 

recopilados. Esto incluyó la revisión de valores inusuales, la verificación de la coherencia de los 

datos y la rectificación de posibles errores de introducción. Inmediatamente después de completar 

el análisis de datos, se procedió a interpretar los resultados en función de los objetivos de 

investigación y las preguntas planteadas. Se buscó determinar y relaciones significativas entre las 

variables examinadas, y se extrajeron conclusiones basadas en los descubrimientos realizados. 

Finalmente, los resultados del análisis se presentaron en el informe de la tesis, utilizando tablas, 

gráficos, diagramas y descripciones escritas para comunicar de manera clara y efectiva los 

resultados obtenidos. Se proporcionó una discusión exhaustiva sobre las implicaciones de los 

resultados y su relevancia para la literatura existente y la práctica profesional en el área de estudio. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos 

La baremación es un proceso crucial en la investigación cuantitativa que implica la 

creación de normas cuantitativas para la evaluación de instrumentos de medición. Este 

procedimiento permite transformar las puntuaciones brutas obtenidas en los instrumentos en 

valores interpretables y comparables, facilitando su análisis y comparación. Los baremos, que 

pueden expresarse mediante escalas reducidas o estandarizadas, escalas típicas, se desarrollan a 

partir de la distribución de los datos recolectados y se alinean con los objetivos del investigador. 

Dicho proceso implica la recopilación de datos de una muestra representativa, el análisis 

estadístico para determinar la distribución de las puntuaciones, la creación de tablas, figuras, y 

gráficos que permitan interpretar las puntuaciones individuales en relación con la norma 

establecida; la aplicación adecuada de la baremación asegura que los resultados sean consistentes 

y válidos (Montañez y Palma, 2024). 

En el proceso de baremación, se empleó el software estadístico SPSS versión 27 para 

establecer los rangos de las variables y sus dimensiones. Se utilizó 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 

dimensión mediante la función de estadísticos descriptivos del SPSS. Posteriormente, se crearon 

nuevas variables categóricas utilizando la función de recodificación, asignando etiquetas a cada 

rango. Este procedimiento permitió transformar las puntuaciones brutas en valores interpretables, 

facilitando la comparación y el análisis de los resultados. La aplicación de este método de 

baremación aseguró una distribución equitativa de los datos y proporcionó una base sólida para la 

interpretación de los niveles de las variables estudiadas en el contexto de la investigación. 
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3.1.1. Resultados de la variable compromiso organizacional 

Dimensión compromiso afectivo 

Tabla 6  

Capacidad de comprender problemas 

P1: ¿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 

 
 

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

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

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

"nunca" lo hace. Esta distribución sugiere que una mayoría sustancial del personal (64.63% 

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

de manera efectiva. Tal panorama indica deficiencias en habilidades analíticas, falta de 
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herramientas para el manejo de problemas o posibles barreras en la comunicación organizacional 

que obstaculizan la comprensión de las situaciones problemáticas en el entorno laboral. 

Tabla 7  

Identificación de problemas 

P2: ¿El trabajador identifica y comprende rápidamente un 

problema? 
Frecuencia Porcentaje 

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% 

 

Figura 9  

Identificación de problemas 

 

 

Los hallazgos revelan una preocupante falta de habilidad entre los trabajadores para 

identificar y comprender rápidamente un problema. El hallazgo más significativo es que el 37.80% 

de los encuestados "casi nunca" muestra esta capacidad, seguido por un 26.83% que "nunca" lo 

hace. Esta distribución indica que una mayoría considerable del personal (64.63% en total) 

presenta dificultades notables para reconocer y procesar problemas de manera efectiva. Este patrón 
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pone de manifiesto deficiencias en las habilidades analíticas o barreras en la comunicación dentro 

de la organización, afectando negativamente la capacidad de los trabajadores para enfrentar y 

resolver desafíos laborales. 

Tabla 8  

Capacidad de retención 

P3: ¿El trabajador demuestra tener la capacidad de retener 

lo que se le enseña y transmitir a otros? 
Frecuencia Porcentaje 

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 retención 

 
 

Los hallazgos obtenidos muestran una preocupación significativa en cuanto a la capacidad 

de los trabajadores para retener y transmitir lo aprendido. El hallazgo más relevante indica que el 

41.46% de los encuestados "casi nunca" demuestra esta habilidad, seguido por un 21.95% que 

"nunca" lo hace. Este patrón sugiere que una mayoría 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 formación y el desarrollo de habilidades, 

afectando negativamente la capacidad de los trabajadores para contribuir al aprendizaje 

organizacional y la transmisión de conocimientos. 

Tabla 9  

Acciones oportunas 

P4: ¿Es frecuente que el trabajador tome acciones oportunas 

sin necesidad de solicitarlo? 
Frecuencia Porcentaje 

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 

 

 

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 mayoría significativa del personal (65.85% acumulado) enfrenta 

desafíos considerables en términos de iniciativa y proactividad. Estos hallazgos corroboran una 
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dependencia elevada en la dirección y supervisión externa para realizar tareas de manera eficiente, 

lo cual podría reflejar deficiencias en la formación en autonomía 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 

 
 

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 mayoría considerable del personal (65.85% acumulado) 

enfrenta serias dificultades para progresar de manera autónoma en sus tareas asignadas. Este 

panorama corrobora deficiencias en la capacitación, la falta de habilidades para la gestión del 
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tiempo y la auto organización, así como posibles barreras en la asignación 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 

 
 

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 distribución 

indica que una mayoría significativa del personal (65.86% acumulado) enfrenta dificultades para 

gestionar eficazmente los recursos disponibles. Es decir, existen carencias en la formación sobre 

el uso adecuado de recursos, una falta de conciencia o interés en la eficiencia, o posibles 
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deficiencias en la supervisión y monitoreo del uso de recursos dentro de la organización. Este 

panorama podría impactar negativamente en la productividad y en el costo operativo de la empresa. 

Tabla 12  

Empeño del trabajador 

P7: ¿Con qué frecuencia el trabajador pone empeño 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  

Empeño del trabajador 

 
 

Los resultados revelan una tendencia significativa respecto al empeño que los trabajadores 

ponen en la realización de sus labores. El hallazgo más notable indica que el 36.59% de los 

encuestados "casi nunca" pone empeño en sus tareas, seguido por un 28.05% que "nunca" lo hace. 

Esta distribución muestra que una mayoría considerable del personal (64.64% acumulado) 

presenta una falta notable de motivación y dedicación en el desempeño de sus responsabilidades 
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laborales. Estos resultados manifiestan problemas subyacentes relacionados con la moral del 

personal, la satisfacción laboral o posibles deficiencias en el liderazgo y la gestión 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 

 
 

Los resultados revelan una tendencia significativa en la frecuencia con la que los 

trabajadores muestran sus habilidades para el cargo ocupado. El hallazgo más destacado indica 

que el 40.24% de los encuestados "casi nunca" exhibe estas habilidades, seguido por un 28.05% 

que "nunca" lo hace. Esta distribución indica que una mayoría considerable del personal (68.29% 

acumulado) raramente demuestra las competencias necesarias para sus roles específicos. Este 
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patrón corrobora una falta de adecuación entre las habilidades de los empleados y las exigencias 

del, lo cual podría tener implicaciones significativas en la eficiencia y productividad del equipo. 

Tabla 14  

Resultados del trabajador 

P9: ¿Con qué frecuencia el trabajador muestra resultados a 

nivel del estándar esperado? 
Frecuencia Porcentaje 

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 

 
 

Los hallazgos obtenidos muestran una tendencia preocupante en cuanto a la capacidad de 

los trabajadores para alcanzar el nivel de estándar esperado. El hallazgo más significativo revela 

que el 41.46% de los encuestados "casi nunca" alcanza estos resultados, seguido por un 29.27% 

que "nunca" lo hace. Esta distribución indica que una mayoría sustancial del personal (70.73% 

acumulado) rara vez cumple con los estándares establecidos. Este panorama muestra que un gran 

número de empleados no está logrando las expectativas mínimas de desempeño, lo cual podría 
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reflejar problemas subyacentes en la formación y la adecuación de habilidades o la motivación del 

personal en relación con sus roles específicos. 

Dimensión compromiso de continuidad 

Tabla 15  

Resultados óptimos del trabajador 

P10: ¿Los resultados del trabajador siempre se encuentran 

en óptimas 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 óptimos del trabajador 

 
 

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

trabajadores para mantener sus resultados en óptimas condiciones. El resultado más significativo 

muestra que el 39.02% de los encuestados "casi nunca" logra resultados óptimos, seguido por un 

29.27% que "nunca" lo hace. Esta distribución muestra que una mayoría sustancial del personal 

(68.29% acumulado) rara vez alcanza el nivel de calidad esperado en su desempeño. Este 
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panorama indica que un gran número de empleados enfrenta dificultades significativas para 

cumplir con los estándares de excelencia, lo cual podría reflejar problemas relacionados con la 

capacitación, la adecuación de habilidades, la motivación o incluso factores organizacionales que 

afectan su rendimiento. 

Tabla 16  

Exigencias del trabajador 

P11: ¿Con qué frecuencia observa que el trabajador cumple 

con satisfacer las necesidades exigidas por la institución? 
Frecuencia Porcentaje 

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 

 
 

Los hallazgos muestran una preocupación significativa respecto a la capacidad de los 

trabajadores para satisfacer las necesidades exigidas por la institución. El 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 distribución sugiere que gran cantidad (71.95% acumulado) rara vez alcanza las 

expectativas institucionales. Este escenario podría indicar problemas relacionados con la falta de 

recursos adecuados, insuficiente capacitación, desmotivación, o posibles deficiencias en la gestión 

y comunicación organizacional que impiden que los empleados respondan eficazmente. 

Tabla 17  

Asistencia hacia los compañeros 

P12: ¿Con qué frecuencia observa al trabajador asistir a sus 

compañeros de trabajo? 
Frecuencia Porcentaje 

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 compañeros 

 
 

Los hallazgos obtenidos indican una tendencia alarmante respecto a la colaboración entre 

los trabajadores. El hallazgo más significativo revela que el 42.68% de los encuestados "casi 

nunca" asiste a sus compañeros de trabajo, seguido por un 25.61% que "nunca" lo hace. Esta 

distribución indica que una mayoría considerable del personal (68.29% acumulado) muestra poca 
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o ninguna disposición a brindar apoyo a sus colegas. Este panorama refleja una cultura 

organizacional deficiente en cuanto a la promoción de la cooperación y el trabajo en equipo, así 

como posibles problemas de comunicación interna y falta de incentivos para la colaboración, lo 

cual impacta negativamente en el ambiente laboral. 

 

Tabla 18  

Colaboración de los trabajadores 

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

para resolver asuntos de urgencia fuera de sus labores 

cotidianas? 

Frecuencia Porcentaje 

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  

Colaboración de los trabajadores 

 
 

Los resultados evidenciaron una tendencia preocupante respecto a la disposición 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 distribución sugiere que una mayoría significativa del personal (65.86% acumulado) 

demuestra poca inclinación para participar en actividades urgentes que exceden sus 

responsabilidades diarias. Esta situación puede indicar una falta de motivación o compromiso con 

la organización, posibles problemas en la asignación 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 

las necesidades de los usuarios? 
Frecuencia Porcentaje 

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 adecuación 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 distribución indica que 

una mayoría considerable del personal (70.73% acumulado) no cumple con las expectativas de los 

usuarios de manera regular. Es decir, existe una falta de alineación entre las habilidades y 

conocimientos de los empleados y las demandas específicas de los usuarios. 

Tabla 20  

Responsabilidades del trabajador 

P15: ¿Es usual que el trabajador asuma las responsabilidades 

de otros de manera amable? 
Frecuencia Porcentaje 

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% 

 

Figura 22  

Responsabilidades del trabajador 
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Los hallazgos obtenidos indican que una proporción significativa de los trabajadores no 

asume las responsabilidades de otros de manera amable. En particular, el 65.85% de los 

encuestados indicó que "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (37.80%) asume estas responsabilidades 

de manera amable. Esta distribución 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 disposición o de capacidad para manifestar empatía y apoyo en el entorno laboral. Estos 

hallazgos indican que los comportamientos amables y colaborativos son menos comunes de lo 

esperado. 

Tabla 21  

Desempeño del trabajador 

P16: ¿Con qué frecuencia observa que le es fácil al 

trabajador desempeñar funciones rutinarias? 
Frecuencia Porcentaje 

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% 

 

Figura 23  

Desempeño del trabajador 
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Los hallazgos muestran que una proporción significativa de trabajadores encuentra 

dificultades para desempeñar 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 desafíos considerables al manejar actividades rutinarias, lo cual podría reflejar una falta 

de familiaridad o competencia en las tareas diarias a la vez que una porción considerable de la 

muestra no experimenta facilidad en la ejecución de funciones habituales. 

Tabla 22  

Disposición a contribuir 

P17: ¿Se mantiene dispuesto a contribuir con sus 

compañeros 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  

Disposición a contribuir 
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Los resultados obtenidos revelan una tendencia significativa en la disposición de los 

trabajadores para contribuir con sus compañeros. El 65.85% de los encuestados reporta que 

"nunca" (25.61%) o "casi nunca" (40.24%) está dispuesto a colaborar con sus colegas. Esta alta 

proporción de respuestas negativas indica que una mayoría considerable de los trabajadores no 

muestra una inclinación frecuente a contribuir con sus compañeros de trabajo, lo que podría reflejar 

una falta de cohesión grupal o un entorno laboral menos colaborativo; la tendencia muestra que la 

disposición a colaborar no es una característica común entre los trabajadores. 

Tabla 23  

Disposición para resolver problemas 

P18: ¿Con qué frecuencia observa que el trabajador tiene 

disposición para resolver problemas? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Disposición para resolver problemas 

 

25.61%

42.68%

18.29%

7.32% 6.10%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

Nunca - UN  Casi nunca - CN  A veces - AV

 Casi siempre - CS  Siempre - SI



83 

 

 

Los resultados indican que una mayoría de los trabajadores no muestra una disposición 

destacada para resolver problemas. El 68.29% de los encuestados reporta que "nunca" (25.61%) o 

"casi nunca" (42.68%) tiene la disposición para enfrentar problemas. Esta alta proporción de 

respuestas negativas muestra que una parte considerable de los trabajadores enfrenta dificultades 

para involucrarse proactivamente en la resolución de problemas, lo cual podría reflejar una falta 

de motivación, habilidades para la resolución de problemas o barreras que limitan su disposición 

para actuar y una baja predisposición para abordar problemas en el entorno laboral. 

Dimensión compromiso normativo 

Tabla 24  

Conocimiento del trabajador 

P19: ¿Es frecuente qué el grado de conocimiento del 

trabajador es el adecuado para las actividades que 

desarrolla? 

Frecuencia Porcentaje 

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  

Conocimiento del trabajador 
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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 

desempeñan. Esta alta proporción de respuestas negativas indica que una mayoría considerable de 

los trabajadores percibe que no cuenta con el conocimiento necesario para realizar sus actividades 

de manera adecuada, lo que podría reflejar deficiencias en la formación o preparación para los 

roles que desempeñan.  

Tabla 25  

Conocimiento para resolver problemas 

P20: ¿Con qué frecuencia el trabajador reúne los 

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  

Conocimiento para resolver problemas 
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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 

que "nunca" (28.05%) o "casi nunca" (41.46%) reúne el conocimiento adecuado para resolver 

problemas. Esta alta proporción de respuestas negativas sugiere que una parte significativa de los 

trabajadores enfrenta dificultades importantes en cuanto a la adquisición o aplicación del 

conocimiento requerido para abordar eficazmente los problemas en su entorno laboral y contribuir 

a la mejora de la entidad.  

Tabla 26  

Búsqueda 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  

Búsqueda de apoyo 
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Los hallazgos evidencian una tendencia predominante en la disposición de los trabajadores 

para buscar apoyo en la resolución 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 

proporción de respuestas negativas sugiere que una mayoría considerable de los trabajadores 

tiende a manejar los problemas de manera independiente, sin recurrir a la ayuda de otros. Este 

patrón podría reflejar una falta de colaboración o una tendencia hacia la auto-suficiencia en la 

resolución de desafíos, lo que puede limitar la eficacia en la resolución de problemas. 

Tabla 27  

Solución de problemas 

P22: ¿Con qué frecuencia el trabajador soluciona de manera 

adecuada los problemas que se le presenten? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Solución de problemas 
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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 proporción de respuestas negativas sugiere que una mayoría considerable de 

los trabajadores enfrenta dificultades notables para resolver problemas de manera efectiva. Este 

patrón ha reflejado deficiencias en las habilidades de resolución de problemas y en la capacidad 

para aplicar soluciones apropiadas a los desafíos laborales. 

Tabla 28  

Solución de problemas óptimos 

P23: ¿Al momento de solucionar un problema, lo hace sin 

desperdiciar los recursos? 
Frecuencia Porcentaje 

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% 

 

Figura 30  

Solución de problemas óptimos 
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Los resultados reflejan una tendencia significativa en la gestión de recursos durante la 

resolución 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 proporción de respuestas negativas indica que una mayoría considerable de los trabajadores 

enfrenta dificultades para emplear recursos de manera eficiente al abordar problemas. Este patrón 

muestra una falta de eficacia en la administración de los recursos disponibles y un enfoque menos 

optimizado en la resolución de problemas que afecta la sostenibilidad. 

Tabla 29  

Capacidad de solución de problemas 

P24: ¿El trabajador se encuentra en la capacidad de dar 

solución a los problemas que se le presenten? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Capacidad de solución de problemas 
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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 solución a los 

problemas. Esta alta proporción de respuestas negativas indica que una mayoría considerable de 

los trabajadores percibe dificultades importantes para resolver problemas de manera efectiva, 

revelando así una tendencia generalizada hacia una insuficiencia en la gestión de habilidades y 

recursos para abordar y solucionar los problemas que surgen en el entorno laboral. 

Tabla 30  

Frecuencia de solución de problemas 

P25: ¿Con qué frecuencia el trabajador resuelve los 

problemas de manera oportuna? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Frecuencia de solución de problemas 
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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 proporción 

de respuestas negativas indica que una mayoría considerable de los trabajadores enfrenta 

dificultades para abordar los problemas de manera oportuna; también muestra que el manejo 

temporal de los problemas es un desafío recurrente, lo que podría ser producto de una falta de 

eficiencia en la administración de los RR.HH. 

Tabla 31  

Cumplimiento de labores 

P26: ¿Con qué frecuencia el trabajador cumple a tiempo sus 

labores? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Cumplimiento de labores 
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Los hallazgos corroboran una tendencia significativa en cuanto al cumplimiento puntual 

de las labores por parte de los trabajadores. El 67.07% de los encuestados reporta que "nunca" 

(28.05%) o "casi nunca" (39.02%) cumple sus labores a tiempo. Esta alta proporción de respuestas 

negativas muestra que una mayoría considerable de los trabajadores enfrenta dificultades para 

realizar sus tareas dentro de los plazos establecidos. Reflejando así una problemática recurrente en 

la gestión del tiempo y en el cumplimiento de los plazos laborales, indicando que el cumplimiento 

oportuno de las responsabilidades es un desafío considerable en el entorno analizado. 

Tabla 32  

Labores extras 

P27: ¿Cuán frecuente el trabajador asume labores extras a 

sus funciones en el tiempo establecido? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Labores extras 
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Los resultados obtenidos una tendencia notable respecto a la disposición 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 proporción de respuestas negativas sugiere que una 

mayoría considerable de los trabajadores no está dispuesta o no es capaz de realizar tareas 

adicionales fuera de sus funciones normales dentro del tiempo estipulado. 

Para el análisis de las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, de 

continuidad y normativo), se utilizó Microsoft Excel. Inicialmente, se calcularon los puntajes 

totales para cada dimensión (afectivo, de continuidad y normativo) sumando las respuestas de los 

ítems correspondientes. Considerando que cada dimensión consta de 9 ítems 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 

según 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 dimensión 

del compromiso organizacional. 

Tabla 33  

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable compromiso organizacional 

Calificación 

Compromiso  

afectivo 

Compromiso de  

continuidad 

Compromiso 

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  

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable compromiso organizacional 
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3.1.2. Resultados de la variable estrés laboral 

Estresores de ambiente físico 

Tabla 34  

Problemas de la vista 

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

causa de la baja iluminación? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Problemas de la vista 
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su entorno laboral. Conllevando así a problemas visuales que son una preocupación persistente, lo 

cual podría impactar negativamente en el bienestar y el rendimiento laboral. 

Tabla 35  

Temperaturas bajas 

P2: ¿Cuán 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  

Temperaturas bajas 
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temperaturas son una preocupación recurrente para los empleados, lo que presenta implicaciones 

para el bienestar y productividad de los colaboradores. 

Tabla 36  

Concentración 

P3: ¿Con qué frecuencia no te permite concentrarte el ruido 

de la calle? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Concentración 
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significativo en la capacidad de concentración 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 qué frecuencia has percibido olores desagradables 

en tu área 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  

Olores desagradables 
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manera considerable el confort y posiblemente la satisfacción general de los trabajadores en el área 

de trabajo, reflejando un aspecto importante del ambiente laboral que requiere atención. 

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  

Limpieza de oficina 
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frecuente, lo que podría 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 

extras? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Frecuencia de horas extras 
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entorno laboral estudiado, lo que podría 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 demás 

compañeros de trabajo, se pasan de su horario establecido 

para terminar con sus funciones? 

Frecuencia Porcentaje 

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  

Demoras en el trabajo 

 

Los hallazgos indican que el 28.05% de los encuestados observa "siempre" que sus 

compañeros de trabajo se extienden más allá de su horario establecido para cumplir con sus 

funciones, mientras que otro 21.95% lo observa "casi siempre". Esta distribución acumulada del 

50.00% sugiere que una mayoría significativa de los trabajadores frecuentemente nota que sus 

colegas trabajan horas adicionales para completar sus tareas. Este hallazgo pone de manifiesto una 

6.10%

15.85%

28.05%

21.95%

28.05%

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

Nunca - UN  Casi nunca - CN  A veces - AV

 Casi siempre - CS  Siempre - SI



101 

 

 

práctica común en la que los empleados a menudo necesitan prolongar su jornada laboral para 

finalizar sus responsabilidades, lo que podría señalar una carga de trabajo elevada. 

Tabla 41  

Apoyo en el trabajo 

P8: Cuando un compañero 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  

Apoyo en el trabajo 

 

 

Los resultados muestran que el 28.05% de los encuestados afirma que "casi siempre" se les 

pide apoyo o se sienten desmotivados cuando un compañero se atrasa en una labor, mientras que 

un 25.61% lo experimenta "siempre". Esta acumulación del 53.66% indica que más de la mitad de 

los trabajadores enfrenta regularmente situaciones en las que su apoyo es solicitado o su 

motivación se ve afectada debido a los retrasos de sus compañeros. Este hallazgo refleja una carga 
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significativa sobre los empleados que a menudo se ven implicados en la resolución de problemas 

derivados de la falta de puntualidad de sus colegas. 

Tabla 42  

Apoyo en la suplencia de trabajo 

P9: Cuando un compañero de trabajo falta por temas 

personales ¿Con qué        frecuencia tú realizas sus labores 

correspondientes? 

Frecuencia Porcentaje 

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  

Apoyo en la suplencia de trabajo 

 

Los hallazgos indican que el 36.59% de los encuestados "siempre" realiza las labores 

correspondientes de un compañero que falta por temas personales, mientras que un 23.17% lo hace 

"casi siempre". Esta distribución acumulada del 59.76% muestra que una proporción 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 
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compañeros, lo que podría impactar en su carga laboral y en la dinámica general del equipo 

interfiriendo con su solvencia.  

Tabla 43  

Labores y riesgo de salud 

P10: ¿Con qué frecuencia realizas labores, poniendo en 

riesgo tu salud o bienestar físico y mental? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Labores y riesgo de salud 

 

Los hallazgos muestran que el 25.61% de los encuestados realiza labores "casi siempre" 

poniendo en riesgo su salud o bienestar físico y mental, mientras que un 23.17% lo hace "siempre". 

Esta acumulación del 48.78% muestra que una proporción 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 preocupación 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 características de las tareas 

Tabla 44  

Capacitaciones de trabajo 

P11: ¿Con qué frecuencia recibes capacitaciones sobre 

temas relacionados a tu área de trabajo? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Capacitaciones de trabajo 

 

Los hallazgos revelan que el 29.27% de los encuestados recibe capacitaciones "casi 

siempre" sobre temas relacionados con su área de trabajo, y un 25.61% lo hace "siempre". Esta 

distribución acumulada del 54.88% muestra que una parte considerable de los trabajadores tiene 

acceso regular a formación específica 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 desempeño laboral.  

 

Tabla 45  

Control de actividades 

P12: ¿Cuán frecuentemente controlan las actividades qué 

desempeñas? 
Frecuencia Porcentaje 

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 

 

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 

distribución acumulada del 43.90% muestra que una mayoría significativa de los trabajadores 

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

seguimiento y la supervisión de las actividades laborales son prácticas comunes, lo cual puede 
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reflejar un enfoque organizacional orientado al monitoreo y aseguramiento de la calidad del 

desempeño.  

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  

Control excesivo 

 

Los datos obtenidos revelan una percepción notablemente alta sobre la intensidad del 

control en el entorno laboral. El hallazgo más 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 distribución 

acumulada del 53.66% indica que una porción considerable del personal experimenta un nivel 
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elevado de supervisión que perciben como una fuente de estrés y limitación en su capacidad para 

desempeñar 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  

Implementos necesarios 

 

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 distribución acumulada del 59.76% indica que una proporción significativa de los 

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

hecho de que el porcentaje más alto corresponda a la categoría "a veces" muestra falencias en la 
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provisión de implementos, lo cual podría implicar que la mayoría de los empleados enfrenta 

limitaciones en cuanto a los recursos necesarios para desempeñar sus funciones. 

Tabla 48  

Funciones claras 

P15: ¿Consideras que tus compañeros tienen bien claro sus 

funciones establecidas de su área? 
Frecuencia Porcentaje 

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  

Funciones claras 

 

Los datos revelan que el 26.83% de los encuestados considera que sus compañeros tienen 

"casi siempre" claro cómo llevar a cabo sus funciones establecidas, mientras que un 24.39% afirma 

que esto ocurre "siempre". Esta distribución acumulada del 51.22% indica que una mayoría de los 

trabajadores percibe un alto nivel de claridad en las funciones de sus colegas. La tendencia sugiere 

que existe una percepción 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 compañeros 

P16: ¿Con qué frecuencia observas rencillas entre tus 

compañeros 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  

Rencillas entre compañeros 

 

Los datos indican que el 30.49% de los encuestados observa "siempre" rencillas entre sus 

compañeros de trabajo, mientras que un 23.17% afirma que estas ocurren "casi siempre". Esta 

distribución acumulada del 53.66% revela que una mayoría 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 comunicación, diferencias en estilos de trabajo, 

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

Reunión ante un problema 

P17: Cuando se presenta un problema ¿Todos se reúnen y 

buscan la mejor   manera de solucionarlo? 
Frecuencia Porcentaje 

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% 

 

Figura 52  

Reunión ante un problema 

 

Los datos indican una tendencia significativa hacia la colaboración en la resolución de 

problemas. El 28.05% de los encuestados señala que "siempre" se reúnen y buscan la mejor manera 

de solucionar los problemas, seguido por un 24.39% que indica que esto ocurre "casi siempre". 

Esta distribución acumulada del 52.44% muestra que más de la mitad del personal participa 

frecuentemente en reuniones colaborativas para resolver problemas, lo que puede reflejar una 

cultura organizacional orientada a la cooperación y el trabajo en equipo que benefician la 

cooperación de la organización.  
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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  

A gusto con el trabajo 

 

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 así "casi 

siempre". Esta distribución acumulada del 52.44% muestra que más de la mitad de los trabajadores 

experimenta satisfacción con el trato de sus superiores en mayor o menor medida. Este hallazgo 

implica que una proporción significativa del personal percibe un ambiente de respeto y 

consideración en su interacción con los superiores, lo que puede contribuir positivamente al clima 

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

Libre expresión 

P19: ¿Consideras qué tus superiores te permiten expresarte 

libremente, cuando se te presenta una dificultad en el 

trabajo? 

Frecuencia Porcentaje 

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  

Libre expresión 

 

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 distribución acumulada del 

53.66% muestra que más 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 resolución 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  

Trabajo en equipo 

 

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 distribución acumulada del 

51.22% indica que más de la mitad de los trabajadores participa regularmente en actividades 

colaborativas. Este hallazgo sugiere que el trabajo en equipo es una práctica común dentro de la 

organización, reflejando una cultura laboral que valora la cooperación y el esfuerzo conjunto. La 

frecuencia elevada de trabajos en equipo puede implicar un enfoque organizacional que promueve 

la sinergia entre empleados, favoreciendo la integración de habilidades y conocimientos diversos 

para alcanzar objetivos comunes. 
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 Por otro lado, en cuanto a la baremación de las dimensiones de la variable estrés laboral, 

se siguió un proceso similar utilizando Excel. Se comenzó calculando los puntajes totales para 

cada dimensión (estresores de ambiente físico, demandas del propio trabajo, contenidos del trabajo 

y características de las tareas, y relaciones interpersonales grupales). Dado que el instrumento de 

estrés laboral consta de 20 ítems en total, distribuidos en 5 ítems en cada dimensión, se 

establecieron puntos de corte específicos para cada una, los rangos fueron: bajo (5-11), regular 

(12-18), alto (19-25). Se crearon columnas adicionales para categorizar los puntajes según estos 

rangos. Luego, se emplearon funciones de Excel para contar la frecuencia de cada categoría y 

calcular los porcentajes correspondientes. 

Tabla 54  

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable estrés laboral 

Calificación 
Estresores de  

ambiente físico 

Demandas del  

propio trabajo 

Contenidos del 

trabajo y 

características de 

las tareas 

Relaciones 

Interpersonales 

grupales 

 Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 

Bajo 15 18.29% 16 19.51% 16 19.51% 15 18.29% 

Regular 33 40.24% 24 29.27% 30 36.59% 27 32.93% 

Alto 34 41.46% 42 51.22% 36 43.90% 40 48.78% 

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

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable estrés laboral 

 
 

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 físico, 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 físico 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 más de la mitad de los 

empleados. Los contenidos del trabajo y características de las tareas también muestran un alto 

nivel de estrés en el 43.90% de los casos, señalando que la naturaleza y complejidad de las tareas 

son factores estresantes importantes. Por último, las relaciones interpersonales grupales revelan un 

48.78% de estrés alto, lo que destaca problemas significativos en la dinámica y convivencia 

laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de abordar múltiples factores estresantes 

para mejorar el bienestar laboral. 
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3.1.3. Análisis descriptivo de las variables 

Desarrollo del primer objetivo específico 

Tabla 55  

Análisis descriptivo de la variable compromiso organizacional 

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  

Análisis descriptivo de la variable compromiso organizacional 

 

Los datos muestran una distribución preocupante, el 62.20%, presenta un nivel bajo de 

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

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

entre los empleados y la organización, lo que podría afectar negativamente la motivación, la 

retención y el desempeño laboral. El bajo compromiso puede reflejar una insuficiencia en el 

compromiso afectivo, indicando que los empleados no sienten una conexión emocional fuerte con 
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la organización; 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 específico 

Tabla 56  

Análisis 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  

Análisis descriptivo de la variable estrés laboral 

 

Los datos revelan una situación crítica, con un 59.76% de los encuestados experimentando 

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

encuentra en una condición que puede afectar gravemente su desempeño y bienestar. Además, 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 mayoría del personal administrativo 

está expuesto a factores estresantes significativos, lo cual podría deberse a una combinación de 

factores laborales como la carga de trabajo, las condiciones del ambiente laboral, y las relaciones 
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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 interpretación de los resultados obtenidos y determinar si los 

datos siguen una distribución normal, se hizo indispensable la aplicación de una prueba de 

normalidad. Esta etapa preliminar permitió comprender la distribución de los datos, siendo 

esencial para evaluar los hallazgos posteriores. Considerando que el tamaño de la población fueron 

82 participantes, se eligió la prueba de Kolmogorov-Smirnov, siendo fundamental para identificar 

la prueba de contrastación de hipótesis que se alineara con las características específicas de los 

datos. 

Criterio de Decisión 

 

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

datos). 

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

datos). 

 

Tabla 57 

Prueba de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl. Sig. 

Variable 1 Compromiso 

organizacional 

0.120 82 0.005 

Dimensión 1.1 Compromiso afectivo 0.125 82 0.003 

Dimensión 1.2 Compromiso de 

continuidad 

0.141 82 0.000 

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

Dimensión 2.1 Estresores de ambiente 

físico 

0.223 82 0.000 

Dimensión 2.2 Demandas del propio 

trabajo 

0.184 82 0.000 

Dimensión 2.3 Contenidos del trabajo y 

características de las tareas 

0.188 82 0.000 

Dimensión 2.4 Relaciones interpersonales 

y grupales 

0.161 82 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

La información de la presente tabla señala que tanto la variable compromiso organizacional 

como estrés laboral, junto con sus respectivas dimensiones, poseen una significancia estadística (p 

< 0,050). Esto demuestra un comportamiento que no se ajusta a una distribución normal, 

permitiéndonos avanzar hacia un análisis de correlación 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 distribución de frecuencias que se asemeja a una curva 

normal, aunque con una ligera asimetría hacia la izquierda. La media del compromiso 

organizacional es 61.2 con una desviación estándar de 27.02, indicando una variabilidad 

considerable en los niveles de compromiso entre los encuestados. La distribución sugiere que la 

mayoría 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  

Gráfico Q-Q de la variable compromiso organizacional 

 

En la figura 60 se muestra que la mayoría de los puntos se alinean cerca de la línea diagonal, 

lo que indica que los datos siguen aproximadamente una distribución normal. Sin embargo, hay 

algunos puntos en los extremos inferior y superior que se desvían de la línea, sugiriendo posibles 

ligeras desviaciones de la normalidad en los datos.  
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Figura 61  

Histograma de normalidad de la variable estrés laboral 

 

En la figura 61 se muestra una distribución asimétrica hacia la izquierda con una 

concentración notable de frecuencias en el rango de 60 a 80, lo que indica que la mayoría del 

personal administrativo experimenta niveles altos de estrés. La media es 69.15 y la desviación 

estándar es 21.843, reflejando una variabilidad considerable en los niveles de estrés entre los 

encuestados. La forma de la distribución sugiere que una porción significativa de empleados está 

expuesta a un estrés considerable, lo cual podría tener implicaciones importantes para su salud. 
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Figura 62 

Gráfico Q-Q de la variable estrés laboral 

 

En la figura 62 para el estrés laboral muestra una asociación aproximadamente lineal entre 

los valores observados y los esperados bajo una distribución normal, indicando que los datos 

siguen una distribución cercana a la normal. Sin embargo, se observan ligeras desviaciones en los 

extremos, particularmente en los valores más altos, donde los puntos se alejan de la línea de 

referencia. Esto sugiere colas ligeramente más pesadas que una distribución normal perfecta, 

especialmente en el extremo superior. 

3.3. Análisis correlativo por hipótesis 

Para el análisis correlativo se utilizó el método de investigación relacional no experimental 

– transversal y las variables son cualitativas de escala medición ordinal (tipo Likert), por 

consiguiente, se determinó la relación entre variables con el coeficiente de rho Spearman, puesto 

que los datos expresaron una distribución no normal realizado según la prueba Kolmogorov – 

Smirmov, luego se seleccionó utilizar un enfoque estadístico no paramétrica. 

Donde el coeficiente de rho de Spearman, pueden tomar valores de -1 a +1.  
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Tabla 58 

Interpretación del coeficiente de correlación Spearman   

Valor de rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Nota. Obtenido de Martínez y Campos (2015). Fuente: Hernández Sampieri (2014). 

3.3.1. Contrastación de hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre compromiso organizacional y estrés laboral en 

el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

Hipótesis de la investigación (Hi): Existe relación significativa entre compromiso 

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

2022. 



124 

 

 

 

Regla de decisión: 

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

Si el valor p es < 0.050, se rechaza la hipótesis nula (Ho), y se acepta la hipótesis de la 

investigación (Hi). 

Tabla 59 

Prueba de Spearman en hipótesis general 

 Variable Estadístico 

Variable 

estrés 

laboral 

Rho 
Compromiso 

organizacional 

Correlación -,774** 

 

Valor de p 
,000 

N 82 

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

 

 

Alusivo a la información que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante 

Spearman muestran un valor p, específicamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipótesis de la 

investigación (Hi). Esto significa, en esencia, que existe una relación estadísticamente significativa 

entre las variables analizadas. Además, 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 organización. Esta desconexión puede llevar a una 

disminución en la motivación y el entusiasmo por las tareas laborales, lo que a su vez puede 

aumentar la percepción del estrés, especialmente cuando se enfrentan a desafíos o demandas 

laborales intensas, igualmente la falta de un sentido de pertenencia y de propósito puede hacer que 

las responsabilidades diarias se perciban como más onerosas y menos gratificantes, incrementando 

el estrés laboral. Esta percepción 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 así como se acepta la hipótesis de 

la investigación general. 

3.3.2. Comprobación de hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación significativa entre compromiso afectivo y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

Hipótesis de la investigación 3: Existe relación significativa entre compromiso afectivo y 

estrés laboral en el personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

Regla de decisión: 

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

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

(H3). 

Tabla 60 

Prueba de Spearman en hipótesis específica 3   

 Dimensión Estadístico 
Variable 

estrés laboral 

Rho 
Compromiso 

afectivo 

Correlación -,756** 

Valor de p ,000 

N 82 

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

 

Alusivo a la información que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante 

Spearman muestran un valor p, específicamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipótesis 

alternativa (H3). Esto significa, en esencia, que existe una relación estadísticamente significativa 

entre las variables analizadas. Además, se observa que el coeficiente correlacional hallado es 

negativa alta (-0.774). Por ende, ante el escaso compromiso afectivo puede limitar la participación 

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

dinámica puede crear un ciclo perjudicial donde el estrés laboral continuo debilita aún más el 

compromiso afectivo, deteriorando la calidad de vida laboral y la eficacia organizacional.  

3.3.3. Comprobación de hipótesis específica 4 

Ho: No existe relación significativa entre compromiso continuidad y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

Hipótesis de la investigación 4: Existe relación significativa entre compromiso 

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

2022. 

Regla de decisión: 

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

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

(H4). 

Tabla 58 

Prueba de Spearman en hipótesis específica 4   

 Dimensión Estadístico Variable estrés laboral 

Rho 
Compromiso de 

continuidad 

Correlación -,778** 

Valor de p ,000 

N 82 

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

 

Alusivo a la información que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante 

Spearman muestran un valor p, específicamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipótesis 

alternativa (H4). Esto significa, en esencia, que existe una relación estadísticamente significativa 
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entre las variables analizadas. Además, 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 o necesaria para 

su desarrollo profesional o personal, lo cual puede ser reflejo de una evaluación negativa de su 

situación laboral o de oportunidades percibidas como mejores en otro lugar. Esta situación puede 

generar una tensión 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. Además, 

cuando los empleados sienten que permanecen en su puesto más por necesidad económica o falta 

de alternativas que por una elección consciente de contribuir y crecer con la organización, pueden 

experimentar sentimientos de insatisfacción y frustración. Es así como se acepta la hipótesis 

específica alterna 4.  

3.3.4. Comprobación de hipótesis específica 5 

Ho: No existe relación significativa entre compromiso normativo y estrés laboral en el 

personal administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

Hipótesis de la investigación 5: Existe relación significativa entre compromiso normativo 

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

Regla de decisión: 

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

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

(H5). 
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Tabla 59 

Prueba de Spearman en hipótesis específica 5  

 Dimensión Estadístico Variable estrés laboral 

Rho 
Compromiso 

normativo 

Correlación -,780** 

Valor de p ,000 

N 82 

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

 

Alusivo a la información que presenta la tabla actual, los resultados obtenidos mediante 

Spearman muestran un valor p, específicamente menor al 5% (0.050) aceptando la hipótesis 

alternativa (H5). Esto significa, en esencia, que existe una relación estadísticamente significativa 

entre las variables analizadas. Además, 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 conexión fuerte con la organización en términos de valores compartidos o un sentido 

de deber hacia ella. Esta falta de conexión puede llevar a los empleados a cuestionar su lugar en la 

organización y su contribución a los objetivos comunes, incrementando su susceptibilidad al 

estrés. Sin un sentido de obligación 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 desafíos 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 organización. Es así como se acepta la hipótesis 

específica alterna 5.  
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IV. DISCUSIÓN 

 

En esta parte, se procede a examinar de forma crítica los hallazgos de la investigación, 

considerando cómo se relaciona el compromiso organizacional con el estrés laboral en 

colaboradores del sector público, más específicamente del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 

El análisis se enfoca específicamente en cómo las dimensiones compromiso afectivo, compromiso 

de continuidad y compromiso normativo se asocian con el estrés laboral. La discusión busca arrojar 

nueva luz sobre la interconexión entre estos importantes constructos dentro del contexto 

administrativo. 

Los resultados del objetivo general ostentaron un vínculo significativo y negativo entre el 

compromiso organizacional y el estrés laboral (Rho= -0.774; p=0.000), en otras palabras, la 

ausencia de una conexión emocional profunda y un sentido de valoración hacia su inclusión en la 

organización sitúa a los empleados ante un escenario laboral más 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 análisis estadísticos, evidenciaron un 

coeficiente de correlación rho=-0.135 y un valor de significancia p=0.007 (p<0.05), indicando una 

relación inversa y débil pero significativa entre el Síndrome de Burnout y el compromiso 

organizacional en trabajadores del sector público.  

Este fenómeno 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 satisfacción laboral, por lo tanto, analizar los efectos del estrés laboral permite a 

las organizaciones identificar áreas problemáticas y tomar medidas para mejorar el desempeño y 
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la eficiencia en el trabajo. Asimismo, se deben considerar los costos económicos asociados al 

estrés laboral, ya que puede generar gastos significativos para las organizaciones debido al 

ausentismo, la rotación de personal, los gastos médicos y la disminución de la productividad.  

Efectivamente, es fundamental que la organización promueva un ambiente de trabajo que 

fomente una conexión emocional profunda y un sentido de valoración entre los empleados. Esto 

puede lograrse a través de iniciativas que mejoren la percepción de soporte organizacional, 

reconozcan las contribuciones individuales y alineen los valores personales de los empleados con 

los de la organización. Además, es esencial que la organización aborde los factores estresantes 

identificados, como la sobrecarga de trabajo, la falta de recursos y las condiciones laborales 

adversas, para crear un entorno laboral más saludable y propicio para el bienestar de los empleados.  

En cuanto al primer objetivo específico sobre el nivel de compromiso organizacional de 

los trabajadores, se puede observar que un significativo 62.20% se sitúa en un nivel bajo. Este 

fenómeno está profundamente arraigado en la percepción de una desconexión entre las 

expectativas personales de los trabajadores y los objetivos y prácticas implementadas por la 

organización. Este desajuste conduce a una alienación y falta de pertenencia entre los empleados, 

quienes perciben que sus contribuciones son subestimadas y que sus esfuerzos no contribuyen a 

un propósito organizacional significativo. Ello converge con Canales y Quesquén (2021) quienes 

demostraron que el 55.7% de los colaboradores administrativos de una entidad pública 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 organización. Esto implica que los empleados se identifican con los 
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objetivos y valores de la empresa, están dispuestos a trabajar hacia sus metas y se sienten 

motivados para contribuir al éxito de la organización 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 retención del talento, la satisfacción laboral y el desempeño general de la 

organización. La situación en Ayacucho, con altos niveles bajos de compromiso, sugiere que estos 

beneficios aún están lejos de ser alcanzados a la vez que hay área de comunicación por mejorar. 

Sobre el segundo objetivo específico, el análisis del estrés laboral entre los trabajadores 

administrativos, muestra un notable 59.76% de ellos reportaron un nivel alto de estrés, esta 

situación refleja una clara desconexión entre las expectativas de los empleados respecto a sus roles 

y la realidad de sus responsabilidades laborales, tales factores como la ambigüedad 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 Suárez et al. (2020) quienes, de acuerdo a su investigación, en sus hallazgos 

revelaron que el 55% de los participantes experimentaron estrés siempre o casi siempre, mientras 

que el 45% lo experimentó en algunas ocasiones. Se observó que el 95% de los síntomas de estrés 

reportados eran de naturaleza física, destacando la presencia frecuente de jaquecas y dolores de 

cabeza.  

Ello se puede explicar desde un enfoque teórico, Pandey (2020) enfatizó que el estrés 

laboral abarca la reacción física, emocional y mental que una persona experimenta cuando las 

exigencias del trabajo exceden sus habilidades, recursos o capacidad para hacerles frente. Este 

fenómeno puede tener diversas causas y manifestarse en una variedad de síntomas, desde 

problemas físicos 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 psicológica 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 así su desempeño laboral y 

profesional. 

En cuanto al tercer objetivo específico, se muestra un vínculo 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 disminución notable en aspectos positivos como la 

motivación, el entusiasmo y la satisfacción laboral, reemplazándolos por una sensación de 

desapego y desinterés hacia las actividades laborales; la falta de vinculación emocional con la 

organización puede traducirse en una mayor susceptibilidad al estrés. El hallazgo es similar al de 

Núñez et al. (2023) quienes en sus hallazgos indicaron un incremento tanto en el agotamiento 

como en el compromiso afectivo. Se encontró que la eficacia profesional tuvo una influencia 

significativa y negativa en el compromiso afectivo (Q2 = .095), mostrando así un incremento tanto 

en el burnout como en el compromiso afectivo en los trabajadores, lo que sugiere una compleja 

dinámica psicológica entre los colaboradores del área 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 organización donde 

trabaja, siendo una fuerza interna que crea una identificación profunda del individuo con la entidad. 

Este vínculo influye en su nivel de compromiso y se manifiesta en su deseo de participar 

activamente en las decisiones de la empresa, así como en cómo la experiencia laboral del empleado 

se alinea con la misión y visión de la organización. Por lo mencionado, es importante que las 

organizaciones identifiquen y aborden los factores estresantes para crear un entorno físico más 
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saludable y propicio para el bienestar de los empleados, con el cual se podría contribuir a la 

reducción del estrés laboral y la mejora de la satisfacción y el desempeño de los trabajadores.  

Los resultados del cuarto objetivo específico revelan un vínculo significativo y negativo 

entre el compromiso de continuidad y el estrés laboral (Rho= -0.778; p=0.000) reflejando la 

sensación de carecer de autonomía en la elección de permanecer dentro de una organización, 

percibiendo el empleo más como una necesidad forzada que como una selección voluntaria, puede 

amplificar la experiencia de estrés en el trabajo, dada la percepción de estar confinado a un puesto, 

sin una genuina motivación de compromiso o conexión con los valores y metas de la empresa. 

Hallazgo similar al de Vásquez y Reinaga (2023) quienes en sus hallazgos revelan y confirman 

una influencia estadísticamente significativa e inversa del estrés sobre el desempeño (β1 = -0.564, 

p = 0.00). Es decir, la mitigación del estrés laboral podría conducir a una optimización del 

rendimiento profesional, proporcionando así una base empírica para el desarrollo de estrategias 

organizacionales orientadas a la gestión del estrés y la mejora del desempeño gracias al 

compromiso de los colaboradores. 

Fenómeno que se explica desde una perspectiva teórica, debido a que Atencio et al. (2020) 

resaltan que el compromiso de continuidad se refiere a la percepción que tiene el empleado sobre 

los costos financieros, físicos y psicológicos que implicaría dejar la organización y buscar otro 

trabajo. Esta percepción surge del sentimiento de estar comprometido con la empresa debido a la 

inversión de tiempo, dinero y esfuerzo que ha realizado en ella. Por tanto, dejar la organización 

significaría perder mucho para el empleado, antes de tomar la decisión 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 



134 

 

 

el estrés laboral al limitar la percepción de autonomía y elección del empleado en su permanencia 

en la organización. 

Por último, los resultados del quinto objetivo revelaron un vínculo significativo y negativo 

entre el compromiso normativo y el estrés laboral (Rho= -0.780; p=0.000), es decir, la reducción 

en el compromiso normativo ilustra una dinámica preocupante en el ámbito laboral, en la cual los 

trabajadores experimentan una desconexión moral y lealtad disminuida hacia su organización. Este 

distanciamiento se manifiesta en una percepción 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 calificación 

Rho de Spearman de 0.873, con un nivel de significancia de 0.00, lo que indica una calificación 

altamente significativa entre la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores. Es 

decir que la instauración y manejo de una cultura organizativa sólida, 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 sensación de deber moral que un individuo 

experimenta respecto a la permanencia en una organización, este sentido del deber introduce una 

dimensión ética, llevando al individuo a contemplar si abandonar la organización sería una acción 

correcta para ambos, él mismo y la entidad, tal decisión se basa en principios morales, 

independientemente de los intereses personales. Por lo tanto, fomentar un alto nivel de 

compromiso normativo en la prevención y reducción del estrés laboral entre los trabajadores 

administrativos es fundamental que la organización promueva una alineación entre los valores 

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

1. Sobre el objetivo general, se determinó un vínculo significativo y negativo alto entre 

compromiso organizacional hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la ausencia 

de una conexión emocional profunda y un sentido de valoración hacia su inclusión en la 

organización sitúa a los empleados ante un escenario laboral más complejo, donde las 

exigencias y presiones del entorno se vuelven particularmente abrumadoras. Esta realidad 

se traduce en una escalada del estrés laboral, un fenómeno que se ve influenciado por 

múltiples aspectos del ambiente de trabajo. Entre estos, la percepción 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 organización, juegan roles cruciales.  

2. Sobre el primer objetivo específico acerca del nivel de compromiso organizacional, se 

determinó que el 62.20% de los trabajadores administrativos del gobierno regional 

ayacuchano la posicionaron en el nivel bajo, ello radica en la percepción de una insuficiente 

correspondencia entre las expectativas y aspiraciones personales de los trabajadores y los 

objetivos y prácticas de la organización, a su vez, esto puede conducir a una sensación de 

alienación y falta de pertenencia, donde los empleados sienten que sus contribuciones no 

son valoradas o que sus esfuerzos no se alinean con un propósito organizacional 

significativo. Adicionalmente, una comunicación deficiente, la falta de reconocimiento 

adecuado y oportunidades limitadas para el crecimiento profesional y personal dentro de 

la organización pueden contribuir a este desapego. 

3. En cuanto al segundo objetivo específico, acerca del nivel de estrés laboral, se determinó 

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 desconexión 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 percepción de estrés, por ende la 

combinación de estos factores crea un entorno en el que los trabajadores se sienten 

sobrepasados por las demandas laborales, llevando a una erosión del bienestar físico y 

mental. 

4. Sobre el tercer objetivo específico, se determinó un vínculo 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 disminución notable en estos aspectos 

positivos, reemplazándolos por una sensación de desapego y desinterés hacia las 

actividades laborales. Esta falta de vinculación emocional con la organización puede 

traducirse en una mayor susceptibilidad al estrés, ya que los empleados podrían percibir 

que su contribución y esfuerzos no se alinean con los valores y objetivos organizacionales 

o 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 percepción de recompensa y satisfacción derivada del trabajo.  

5. En cuanto al cuarto objetivo específico, se determinó un vínculo significativo y negativo 

alto entre compromiso de continuidad hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la 

sensación de carecer de autonomía en la elección de permanecer dentro de una 

organización, percibiendo el empleo más como una necesidad forzada que como una 

selección voluntaria, puede amplificar la experiencia de estrés en el trabajo. Esta 

percepción de estar confinado a un puesto, sin una genuina motivación de compromiso o 
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conexión con los valores y metas de la empresa, convierte las responsabilidades rutinarias 

en cargas percibidas, incrementando así la carga de estrés, por tanto, la obligación de 

continuar en una posición sin el deseo personal de hacerlo, puede hacer que los empleados 

sientan que su trabajo es menos significativo.  

6. Sobre el quinto objetivo específico, se determinó un vínculo significativo y negativo alto 

entre compromiso normativo hacia el estrés laboral, esto permite concluir que, la reducción 

en el compromiso normativo ilustra una dinámica preocupante en el ámbito laboral, en la 

cual los trabajadores experimentan una desconexión moral y lealtad disminuida hacia su 

organización. Este distanciamiento se manifiesta en una percepción agudizada de las tareas 

laborales y los retos cotidianos como cargas excesivas, contribuyendo significativamente 

al incremento del estrés experimentado por los empleados. Tal situación se origina, en gran 

medida, de una descoordinación entre los valores individuales de los trabajadores y los 

fundamentos éticos o los objetivos que promueve la organización.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a la gerencia de RRHH del gobierno regional ayacuchano la 

implementación de un programa de alineación estratégica y desarrollo profesional. Este 

programa debería enfocarse en establecer una mayor correspondencia entre las 

expectativas y aspiraciones de los empleados con los objetivos y prácticas de la 

organización, a su vez, incluir talleres de desarrollo de habilidades, mentorías y 

oportunidades de crecimiento profesional personalizado, puede contribuir 

significativamente a este alineamiento. Además, se sugiere fortalecer los canales de 

comunicación y reconocimiento, asegurando que los empleados se sientan valorados y 

comprendan cómo sus esfuerzos se alinean con un propósito organizacional significativo.  

2. Se sugiere a los directivos y supervisores del gobierno regional ayacuchano, la creación de 

un programa de bienestar y gestión del estrés. Este programa debe enfocarse en la 

clarificación de roles y responsabilidades, además de promover el reconocimiento del 

trabajo realizado y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional. Sería beneficioso 

incluir sesiones de coaching y asesoramiento psicológico, 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 podría ayudar a 

disminuir la percepción de estrés, permitiendo a los trabajadores sentirse más apoyados y 

comprendidos.  

3. Se recomienda al despacho de desarrollo organizacional del gobierno regional ayacuchano, 

desarrollar programas que fomenten la conexión emocional de los empleados con la 

organización. Se recomienda implementar iniciativas que promuevan la inclusión y la 

participación activa en la toma de decisiones, creando un ambiente laboral más abierto y 
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colaborativo. Esto puede incluir sesiones de brainstorming para la mejora continua, grupos 

de trabajo para proyectos específicos y encuentros regulares donde los empleados puedan 

expresar sus ideas y preocupaciones, por tanto, facilitar momentos de interacción informal, 

como actividades recreativas, también puede reforzar los lazos afectivos y mejorar el 

compromiso.  

4. Se recomienda a los líderes de equipo del gobierno regional ayacuchano, implementar 

políticas de trabajo flexibles que permitan a los empleados tener un mayor control sobre su 

horario y lugar de trabajo. Esto podría incluir opciones de teletrabajo, horarios flexibles y 

la posibilidad de ajustar cargas laborales según las necesidades individuales, permitiendo 

fomentar un ambiente de trabajo que valore la autonomía y promueva la toma de decisiones 

independiente puede ayudar a los empleados a sentirse más comprometidos y menos 

estresados. Adicionalmente, ofrecer programas de carrera y desarrollo personalizado, que 

permitan a los trabajadores visualizar un futuro dentro de la organización alineado con sus 

aspiraciones personales, podría mejorar su percepción de la relación laboral, 

transformándola de una necesidad forzada a una elección deseada. 

5. Se sugiere al comité de ética y valores del gobierno regional ayacuchano, la realización de 

talleres y sesiones de trabajo centradas en la misión, visión y valores de la organización, 

promoviendo un diálogo abierto sobre cómo estos se reflejan en las prácticas diarias. 

Establecer programas de mentoría 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 incentivará una cultura de lealtad y responsabilidad compartida. Estas 

acciones contribuirán a crear un entorno laboral más cohesivo y menos estresante, donde 
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los empleados sientan que su trabajo tiene un propósito alineado con sus principios 

personales. 

6. Se recomienda a la dirección del gobierno regional ayacuchano ejecutar un programa de 

reconocimiento que valore explícitamente las contribuciones individuales y colectivas 

puede aumentar la percepción de aprecio y pertenencia. Además, es vital mejorar el soporte 

organizacional mediante la implementación de políticas que promuevan el bienestar y el 

desarrollo profesional, tales como accesos a formaciones continuas y planes de carrera 

personalizados, por tanto, promover una comunicación efectiva y transparente que permita 

a los empleados entender cómo su trabajo contribuye al logro de los objetivos 

organizacionales, también es fundamental. Lo cual no solo reducirán los niveles de estrés 

laboral, sino que también fortalecerán el compromiso y la lealtad hacia la organización, 

creando un entorno de trabajo más motivador y satisfactorio. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

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

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología Universo  

Problema general: 
¿Cuál es la relación 

entre compromiso 

organizacional y 

estrés laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 

2022? 

Problemas 

específicos: 
PE1: ¿Cuál es el 

nivel de 

compromiso 

organizacional en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 

2022? 

 

PE2: ¿Cuál es el 

nivel de estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 

2022? 

PE3: ¿Cuál es la 

relación entre 

compromiso 

Objetivo general: 
Determinar la 

relación entre 

compromiso 

organizacional y 

estrés laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

 

Objetivos 

específicos: 
OE1: Determinar el 

nivel de 

compromiso 

organizacional en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

 

OE2: Identificar el 

nivel de estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

OE3: Determinar la 

relación entre 

compromiso 

afectivo y estrés 

Hipótesis general: 
Existe relación 

significativa entre 

compromiso 

organizacional y 

estrés laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

Hipótesis 

específicas:  
 

HE1: El nivel de 

compromiso 

organizacional en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022, 

es bajo. 

HE2: El nivel de 

estrés laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022, 

es alto. 

 

HE3: Existe 

relación 

significativa entre 

compromiso 

Compromiso 

organizacional  

Compromiso 

afectivo 

Comprensión de 

los problemas 

Tipo: 
Básica 

 

Enfoque: 
Cuantitativo 

 

Diseño: 
No 

experimental 

 

Nivel: 
Relacional 

 

Población: 
82 trabajadores 

administrativos 

 

Técnica: 
Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Método 

estadístico: 
Análisis 

inferencial y 

descriptivo 

La totalidad 

de 

trabajadores 

del Gobierno 

Regional de 

Ayacucho 

durante el 

periodo 

2022. 

Retención de 

saberes 

Capacidad 

Eficiencia 

Motivación 

Resultados 

esperados 

Compromiso de 

continuidad 

Realización de 

labores 

Apoyo a los demás 

Amabilidad 

Facilidad de 

funciones 

Disposición 

Compromiso 

normativo 

Grado de 

conocimiento 

Necesidad de 

apoyo 

Necesidad de 

apoyo 

Resolución 

oportuna 

Labores extras 
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afectivo y estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 

2022? 

 

PE4: ¿Cuál es la 

relación entre 

compromiso de 

continuidad y estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 

2022? 

 

PE5: ¿Cuál es la 

relación 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 

relación entre 

compromiso de 

continuidad y estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

OE5: Determinar la 

relación 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 

relación 

significativa entre 

compromiso 

continuidad y estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

HE5: Existe 

relación 

significativa entre 

compromiso 

normativo y estrés 

laboral en el 

personal 

administrativo del 

Gobierno Regional 

de Ayacucho, 2022. 

  

Estrés laboral 

Estresores de 

ambiente físico 

Baja iluminación 

Temperatura del 

ambiente 

Ruido 

Limpieza 

Demandas del 

propio trabajo 

Realización de 

horas extras 

Apoyo en labores 

de compañeros 

Riesgos en la labor 

Contenidos del 

trabajo y 

características 

de las tareas 

Capacitación 

Control 

Materiales 

Claridad de 

funciones 

Relaciones 

interpersonales 

grupales 

Relación con 

compañeros 

Relación con los 

superiores 

Trabajo en equipo 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

Compromiso 

organizacional 

El compromiso 

organizacional 

describe la conexión 

emocional y 

psicológica que un 

trabajador establece 

con su lugar de 

trabajo. Esta 

conexión implica 

identificarse con los 

valores, metas y 

objetivos de la 

empresa, además de 

mostrar disposición 

para trabajar 

arduamente en su 

consecución y para 

mantenerse en la 

organización a largo 

plazo (Tang et al., 

2019). 

La evaluación del 

compromiso 

organizacional se 

lleva a cabo con 

escalas que abarcan 

la identificación con 

la empresa, la 

satisfacción laboral, 

la lealtad y la 

disposición a 

esforzarse por el 

bienestar de la 

organización, 

incluyendo preguntas 

sobre la conexión 

emocional del 

empleado con la 

organización, su 

disposición a 

recomendarla como 

lugar de trabajo y su 

intención de 

permanecer en ella a 

pesar de otras 

oportunidades 

Compromiso 

afectivo 

Comprensión de 

los problemas 
1 y 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Retención de 

saberes 
3 

Capacidad 4 y 5 

Eficiencia 6 

Motivación 7 y 8 

Resultados 

esperados 
9 

Compromiso de 

continuidad 

Realización de 

labores 
10 y 11 

Apoyo a los 

demás 
12 y 13 

Amabilidad 14 y 15 

Facilidad de 

funciones 
16 

Disposición 17 y 18 

Compromiso 

normativo 

Grado de 

conocimiento 
19 y 20 

Necesidad de 

apoyo 
21 

Uso eficiente de 

recursos 
22 y 23 

Resolución 

oportuna 
24 y 25 
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laborales (Tang et al., 

2019). 

 
 Labores extras 26 y 27 

 

 

 

Estrés laboral 

El estrés laboral 

describe la reacción 

física y emocional 

que una persona 

experimenta cuando 

las exigencias 

laborales superan sus 

recursos y 

habilidades para 

enfrentarlas. Esta 

respuesta puede 

presentarse como 

ansiedad, 

irritabilidad, fatiga, 

dificultades de 

concentración y otros 

signos que afectan la 

salud mental y física 

del individuo 

(Charuplakkal y 

Kumaramkandath, 

2021). 

El estrés en el trabajo 

puede evaluarse 

utilizando 

herramientas que 

miden cómo percibe 

una persona la 

cantidad de trabajo 

que tiene, su 

sensación de control 

sobre la situación y 

los recursos 

disponibles para 

enfrentarla. Estas 

herramientas 

incluyen preguntas 

sobre la frecuencia e 

intensidad de los 

síntomas físicos y 

emocionales 

relacionados con el 

estrés, así como sobre 

cómo afecta este 

estrés al desempeño 

laboral y la calidad de 

vida en general 

(Charuplakkal y 

Kumaramkandath, 

2021). 

Estresores de 

ambiente físico 

Baja iluminación 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Temperatura del 

ambiente 
2 

Ruido 3 

Limpieza 4 y 5 

Demandas del 

propio trabajo 

Realización de 

horas extras 
6 y 7 

Apoyo en labores 

de compañeros 
8 y 9 

Riesgos en la 

labor 
10 

Contenidos del 

trabajo y 

características de 

las tareas 

Capacitación 11 

Control 12 y 13 

Materiales 14 

Claridad de 

funciones 
15 

Relaciones 

interpersonales 

grupales 

Relación con 

compañeros 
16 y 17 

Relación con los 

superiores 
18 y 19 

Trabajo en equipo 20 
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Anexo 3. Modelo de consentimiento informado.  
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Anexo 4. Carta de Autorización 
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Anexo 5. Instrumento de recolección de datos 

ENCUESTA PARA LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL: 

“Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022" 

Buenas tardes Señor (a), el cuestionario servirá como instrumento de recolección 

de datos para la realización de una investigación de tesis de la Escuela de 

Administración de empresas de la Universidad San Cristóbal de Huamanga – 

Ayacucho. 

Marqué la respuesta de acuerdo a su nivel de percepción, apreciación o forma de pensar, para lo 

cual tiene 5  opciones, estos son: 

Escala de  

medición 

 
Nunca 

Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

 
Siempre 

Valoración       1       2 3 4 5 

 

Compromiso 

Organizacional 

Respuesta 

(Escala de Likert) 

Compromiso Afectivo 

 

1 2 3 4 5 

1 ¿Con qué frecuencia el trabajador muestra poseer capacidad de 

comprender los      problemas que atraviesa? 

     

2 ¿El trabajador identifica y comprende rápidamente un problema?      

3 ¿El trabajador demuestra tener la capacidad de retener lo qué 

se le enseña 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 empeño 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 estándar esperado? 

     

 

Compromiso de Continuidad 

 

1

1 

1

2 

3

3 

4

4 

5

5 

10 ¿Los resultados del trabajador siempre se encuentran en óptimas 

condiciones? 

     

11 ¿Con qué frecuencia observa qué el trabajador cumple con 

satisfacer las      necesidades exigidas por la institución? 

     

12 ¿Con qué frecuencia observa al trabajador asistir a sus 

compañeros 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 fácil al trabajador 

desempeñar funciones  rutinarias? 

     

17 ¿Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compañeros de 

trabajo? 

     

18 

 

¿Con qué frecuencia observa qué el trabajador tiene disposición 

para resolver problemas? 

     

 

Compromiso Normativo 

 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

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 reúne 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 problemas qué 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 solución a los 

problemas qué se 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 ¿Cuán frecuente el trabajador asume labores extras a sus 

funciones en el      tiempo establecido? 
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ENCUESTA PARA LA VARIABLE ESTRÉS LABORAL: 

“Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal administrativo del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022" 

Buenas tardes Señor (a), el cuestionario servirá como instrumento de recolección 

de datos para la realización de una investigación de tesis de la Escuela de 

Administración de empresas de la Universidad San Cristóbal de Huamanga – 

Ayacucho. 

Marqué la respuesta de acuerdo a su nivel de percepción, apreciación o forma de pensar, para lo 

cual tiene 5  opciones, estos son: 

Escala de  

medición 

 
Nunca 

Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

 
Siempre 

Valoración 1 2 3 4 5 

 

Ítem Preguntas Escala de respuesta 

 

 

N° 
 

Estresores de ambiente físico 

1

1 

2

2 

2

3 

2

4 

5

5 

1 ¿Con qué frecuencia tienes problemas de la vista, por 

causa de la baja iluminación? 

     

2 ¿Cuán 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 área de      trabajo? 

     

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

 

N° 
 

Demandas del propio trabajo 

1

1 

2

2 

3

3 

3

4 

5

5 

6 ¿Con qué frecuencia te quedas para realizar horas extras?      

7 ¿Con qué frecuencia observas qué tus demás compañeros 

de trabajo, se pasan de su horario establecido para 

terminar con sus funciones? 

     

8 Cuando un compañero se atrasa en una labor, ¿Con qué 

frecuencia te piden       apoyo o te desmotivan en dicha labor? 
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9 Cuando un compañero de trabajo falta por temas 

personales ¿Con qué frecuencia tú realizas sus labores 

correspondientes? 

     

10 ¿Con qué frecuencia realizas labores, poniendo en 

riesgo tu salud o       bienestar físico y mental? 

     

 

N° 
 

Contenidos del trabajo y características de las tareas 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

5 

11 ¿Con qué frecuencia recibes capacitaciones sobre temas 

relacionados a tu    área de trabajo? 

     

12 ¿Cuán frecuentemente controlan las actividades qué 

desempeñas? 

     

13 ¿Consideras qué el control realizado es muy excesivo y 

no t e  permiten trabajar tranquilamente? 

     

14 ¿Cuentas con los implementos necesarios para llevar a 

cabo tus   actividades? 

     

15 ¿Consideras qué tus compañeros tienen bien claro sus 

funciones establecidas en su área? 

     

 

N° 
 

Relaciones interpersonales y grupales 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

5 

16 ¿Con qué frecuencia observas rencillas entre tus 

compañeros de trabajo? 

     

17 Cuando se presenta un problema ¿Todos se reúnen y 

buscan la mejor manera de solucionarlo? 

     

18 ¿Te sientes 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?      
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Anexo 6. Análisis de confiabilidad de instrumento 

 Procesamiento de cálculo de validez del cuestionario con ALPHA CRONBACH. 

Formula:   Donde: 

  coeficiente de alpha Cronbach 

K  número total de ítems  𝑽𝒊  Varianza de cada ítem 

    𝑽𝒕  Varianza total de los ítems 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL ESTRÉS LABORAL 

I) Desarrollo. 

𝜶 =
𝟐𝟕

𝟐𝟕 − 𝟏
[𝟏 −

𝟑𝟒. 𝟐𝟒

𝟕𝟐𝟏. 𝟏𝟖
] 

𝜶 = 𝟏. 𝟎𝟒[𝟏 − 𝟎. 𝟎𝟓] 

𝜶𝟏 = 𝟎. 𝟗𝟖𝟗 

II) Desarrollo. 

𝜶 =
𝟐𝟎

𝟐𝟎 − 𝟏
[𝟏 −

𝟑𝟐. 𝟑𝟓

𝟒𝟕𝟏. 𝟑𝟎
] 

𝜶 = 𝟏. 𝟎𝟓[𝟏 − 𝟎. 𝟎𝟕] 

𝜶𝟐 =  𝟎. 𝟗𝟖𝟎 

III) Interpretación del nivel de confianza alpha Cronbach.  

Índice Nivel de 

fiabilidad 

Valor de Alfa de 

Cronbach 

1 Excelente 0.9,1 

2 Muy bueno 0.7,0.9 

3 Bueno 0.5,07 

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 (α) Cronbach de 0 a 1. Es decir, 

cuando el valor alpha es mayor o igual a 0.7 (α ≥ 0.7) por regla general el cuestionario 

tiene una decana aceptación. En esta investigación se obtuvo 𝜶𝟏 0.989  𝜶𝟐  0.980 

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

 

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
[1 −

∑ 𝑣𝑖

𝑣𝑡
] 
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Anexo 7. Validez de instrumento 

Juez 1 
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Juez 2 
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Juez 3 
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Juez 4 
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Juez 5 
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Anexo 8. Base de datos 

Variable: Compromiso organizacional 

 

 Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo  

∑ 
 P1 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 

Trabajador 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 48 

Trabajador 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 70 

Trabajador 3 2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 2 2 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 88 

Trabajador 4 4 3 5 3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 3 4 3 5 4 3 5 3 3 4 5 5 3 107 

Trabajador 5 4 5 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 4 2 4 3 4 4 2 3 4 93 

Trabajador 6 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 61 

Trabajador 7 4 3 3 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 5 3 5 3 111 

Trabajador 8 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 58 

Trabajador 9 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 123 

Trabajador 10 3 4 2 2 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 90 

Trabajador 11 5 5 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 4 3 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 115 

Trabajador 12 3 4 4 5 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 5 4 5 3 3 4 98 

Trabajador 13 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 60 

Trabajador 14 4 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 86 

Trabajador 15 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 5 3 3 5 3 5 4 3 4 5 3 3 5 3 3 4 95 

Trabajador 16 3 5 3 4 3 5 4 3 3 4 3 5 3 5 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 98 

Trabajador 17 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 69 

Trabajador 18 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 31 

Trabajador 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 

Trabajador 20 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 58 

Trabajador 21 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 2 4 91 

Trabajador 22 3 2 3 2 4 2 3 2 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 4 74 

Trabajador 23 5 4 4 4 5 5 5 3 5 3 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 122 

Trabajador 24 3 4 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 76 

Trabajador 25 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 68 
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Trabajador 26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 

Trabajador 27 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 70 

Trabajador 28 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 31 

Trabajador 29 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 69 

Trabajador 30 5 4 5 3 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 3 5 4 3 3 5 5 4 5 4 4 4 113 

Trabajador 31 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 48 

Trabajador 32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 

Trabajador 33 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 64 

Trabajador 34 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 66 

Trabajador 35 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 67 

Trabajador 36 4 3 3 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 4 5 3 5 4 4 112 

Trabajador 37 4 3 4 3 4 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 5 3 3 2 3 5 4 4 4 3 2 4 92 

Trabajador 38 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 124 

Trabajador 39 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 66 

Trabajador 40 2 4 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 75 

Trabajador 41 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 37 

Trabajador 42 5 5 3 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 3 5 3 5 4 3 4 3 4 3 5 4 3 4 103 

Trabajador 43 3 2 2 1 1 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 54 

Trabajador 44 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 3 3 4 5 3 3 5 5 3 3 3 3 3 4 102 

Trabajador 45 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 40 

Trabajador 46 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 36 

Trabajador 47 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 54 

Trabajador 48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 

Trabajador 49 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 40 

Trabajador 50 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 34 

Trabajador 51 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 35 

Trabajador 52 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 53 

Trabajador 53 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 53 

Trabajador 54 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 42 

Trabajador 55 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 48 

Trabajador 56 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 41 
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Trabajador 57 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 44 

Trabajador 58 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 58 

Trabajador 59 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 

Trabajador 60 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 51 

Trabajador 61 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 61 

Trabajador 62 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 35 

Trabajador 63 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 41 

Trabajador 64 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 30 

Trabajador 65 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 53 

Trabajador 66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 51 

Trabajador 67 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 39 

Trabajador 68 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 47 

Trabajador 69 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 29 

Trabajador 70 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 43 

Trabajador 71 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 39 

Trabajador 72 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 47 

Trabajador 73 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 1 2 3 2 1 57 

Trabajador 74 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 48 

Trabajador 75 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 3 3 1 3 3 2 3 2 62 

Trabajador 76 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 43 

Trabajador 77 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 37 

Trabajador 78 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 49 

Trabajador 79 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28 

Trabajador 80 3 2 2 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 54 

Trabajador 81 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 36 

Trabajador 82 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 56 

Promedio 2.4 2.3 2.3 2.3 2.3 2.3 2.3 2.2 2.2 2.2 2.2 2.3 2.3 2.1 2.3 2.3 2.3 2.3 2.2 2.2 2.4 2.2 2.2 2.4 2.3 2.2 2.2  

Varianzas 1.3 1.3 1.0 1.1 1.5 1.3 1.4 1.2 1.2 1.2 1.1 1.4 1.4 1.0 1.5 1.2 1.3 1.2 1.2 1.1 1.7 1.1 1.2 1.5 1.2 1.2 1.3 

 

Número de Items

Sumatoria de la varianza

Alfa de Cronbach

27

34.24

721.18

0.989

Varianza de la suma
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Variable: Estrés laboral 

 

 Estresores de ambiente físico Demandas del propio trabajo 
Contenidos del trabajo y 

características de las tareas 
Relaciones interpersonales grupales 

 

∑ (SUMA) 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

Trabajador 1 3 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 88 

Trabajador 2 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 92 

Trabajador 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 30 

Trabajador 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 37 

Trabajador 5 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 44 

Trabajador 6 3 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 87 

Trabajador 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 

Trabajador 8 3 3 5 5 5 5 5 4 5 3 5 3 4 5 3 4 5 3 5 5 85 

Trabajador 9 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 29 

Trabajador 10 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 34 

Trabajador 11 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 26 

Trabajador 12 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 24 

Trabajador 13 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 52 

Trabajador 14 2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 39 

Trabajador 15 3 5 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 5 3 3 4 4 5 3 3 73 

Trabajador 16 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 2 4 3 59 

Trabajador 17 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 2 4 3 4 4 3 66 

Trabajador 18 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 4 4 3 64 

Trabajador 19 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 3 5 5 5 4 5 4 4 4 5 90 

Trabajador 20 4 4 3 3 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 3 3 4 4 2 62 

Trabajador 21 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 51 

Trabajador 22 3 4 2 2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 60 

Trabajador 23 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 30 

Trabajador 24 4 4 3 5 3 4 3 4 3 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 72 

Trabajador 25 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 55 

Trabajador 26 5 5 5 5 3 4 5 4 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 88 
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Trabajador 27 4 2 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 2 2 2 53 

Trabajador 28 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 93 

Trabajador 29 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 

Trabajador 30 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 31 

Trabajador 31 3 5 5 5 4 3 5 4 3 3 4 3 5 5 5 3 5 3 3 4 80 

Trabajador 32 5 4 3 5 3 5 5 5 4 5 3 3 3 3 5 5 4 5 3 5 83 

Trabajador 33 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 47 

Trabajador 34 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 71 

Trabajador 35 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 2 3 2 2 49 

Trabajador 36 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 41 

Trabajador 37 3 2 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 4 3 2 4 3 60 

Trabajador 38 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 25 

Trabajador 39 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 52 

Trabajador 40 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 51 

Trabajador 41 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 3 5 5 5 5 5 91 

Trabajador 42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 

Trabajador 43 3 5 3 4 4 4 5 3 4 5 3 5 5 3 4 4 4 5 3 3 79 

Trabajador 44 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 34 

Trabajador 45 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 3 5 4 5 3 5 87 

Trabajador 46 5 5 5 3 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 90 

Trabajador 47 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 5 4 5 86 

Trabajador 48 4 5 4 5 3 3 4 3 5 4 4 5 3 3 3 5 4 5 5 4 81 

Trabajador 49 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 3 87 

Trabajador 50 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 3 5 3 5 4 78 

Trabajador 51 4 5 4 5 4 3 4 3 5 4 4 3 3 5 4 4 5 5 5 4 83 

Trabajador 52 4 3 5 4 5 3 3 5 5 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 79 

Trabajador 53 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 89 

Trabajador 54 5 3 4 4 3 5 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 3 83 

Trabajador 55 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 94 

Trabajador 56 5 5 3 3 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 80 

Trabajador 57 3 4 3 3 3 5 3 4 5 3 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 77 
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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 

Trabajador 59 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 77 

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 

Trabajador 66 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 90 

Trabajador 70 4 5 5 3 3 3 4 4 5 4 5 5 5 5 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 

Trabajador 72 5 4 3 4 3 5 5 4 4 3 3 5 5 5 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 

Trabajador 74 5 5 3 5 4 4 3 4 4 4 5 4 3 5 3 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 

Trabajador 76 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 

Trabajador 78 4 3 3 5 4 4 5 4 5 5 5 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 

Trabajador 80 3 5 3 5 5 4 3 5 5 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 

Trabajador 82 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 3.52 3.48 3.52 3.45 3.48  

Varianzas 1.61 1.88 1.40 1.62 1.46 1.64 1.49 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 

 

Número 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 fotográfica 

 



 

 

 

 

FACULTAD DE 

CIENCIAS  ECONOMICAS, 

ADMINISTRATIVAS  Y  CONTABLES 

DECANATO 

 

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACIÓN 
 

En la ciudad de Ayacucho, el día 14 de noviembre de 2024, a las 11:00 a.m. horas, en la Sala de 

Grados y Títulos de la Facultad de Ciencias Económicas, Administrativas y Contables, se 

reunieron los miembros de la Comisión del Jurado Evaluador, conformado por los profesores: 

Lic. Jesús Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Elvis Raúl Huaihua Flores y 

Lic. Edith Paucar Ruiz (Asesor- Jurado);  bajo la presidencia del Dr. Pelayo Hilario Valenzuela 

Decano de la Facultad de Ciencias Económicas, Administrativas y Contables en el acto académico 

de la sustentación de tesis y actuando como secretario docente el Lic.  Paolo Eric Vivanco Ramos; 

 

El secretario Docente da lectura de la Resolución Decanal Nº 766-2024-UNSCH-FCEAC-D de 

fecha 06 de noviembre de 2024, el cual declara expedito al bachiller Yuri Huamantoma Huamani, 

para la sustentación de la tesis: Compromiso organizacional y estrés laboral en el personal 
administrativo del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022, para optar el título profesional de 

Licenciado en Administración de Empresas.  

 

Acto seguido el presidente de los jurados invita a los sustentantes a dar inicio a la exposición de 

la mencionada tesis en un tiempo aproximado de treinta (30) minutos. Concluida la sustentación 

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 sustentación, el presidente de los jurados invita al sustentante y público asistente 

abandonar la sala de grados con la finalidad de deliberar y emitir la calificación correspondiente, 

con el siguiente resultado: 

 

Jurado 1 12 

Jurado 2 13 

Jurado 3 13 

 

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

 

Siendo las 12:40 p.m. horas del mismo día, 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. 

Jesús Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Elvis Raúl Huaihua Flores y Lic. 

Edith Paucar Ruiz (Asesor- Jurado). 

 

Libro N° 03, con folio N° 384     

 

Ayacucho, 23 de diciembre de 2024 
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