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RESUMEN

La presente investigacion ha tenido como objetivo “determinar la relacion entre estrés
laboral y compromiso organizacional en el personal que trabaja en una institucion educativa
particular de Trujillo, 2022”. El disefio empleado fue descriptivo-correlacional, se uso el
muestreo no probabilistico por conveniencia y se determiné una muestra de 130 universitarios.
Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Estrés Laboral OIT — OMS de Ivancevich y
Matteson (1989) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997). La
prueba de correlacion de Spearman Brown determind que no existe correlacion (p > 0.05) entre
estrés laboral y motivacion organizacional; ademas, tampoco se encontro relacion (p > .05)

entre los factores de estrés laboral y las dimensiones del compromiso organizacional.

Palabras clave: estrés laboral, compromiso organizacional, personal.



ABSTRACT

The objective of this research was “to determine the relationship between work stress
and organizational commitment in the personnel who work in a particular educational
institution in Trujillo, 2022.” The design used was descriptive-correlational, non-probabilistic
convenience sampling was used and a sample of 130 university students was determined. The
instruments used were the OIT — WHO Work Stress Scale by lvancevich and Matteson (1989)
and the Organizational Commitment Scale by Meyer and Allen (1997). The Spearman Brown
correlation test determined that there is no correlation (p > 0.05) between work stress and
organizational motivation; Furthermore, no relationship was found (p > .05) between work

stress factors and the dimensions of organizational commitment.

Keywords: work stress, organizational commitment, personal.
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1.1. El Problema
1.1.1. Delimitacion del Problema

El estrés laboral y el compromiso organizacional son dos aspectos cruciales en el ambito
laboral que pueden tener un impacto significativo en la productividad y el bienestar de los
empleados. En el contexto especifico de una institucidn educativa particular en Trujillo, estos
temas adquieren una relevancia particular debido a las demandas y presiones propias del
entorno educativo.

El estrés laboral puede definirse como "la respuesta fisica y emocional desagradable
que surge cuando las demandas del trabajo exceden la capacidad del individuo para hacerles
frente" (American Psychological Association, APA, 2020). Esta definicién destaca la
naturaleza compleja del estrés laboral, que puede manifestarse de diversas formas, desde
sintomas fisicos hasta problemas emocionales y cognitivos.

A nivel internacional, el estrés laboral es una preocupacion creciente, con estudios que
sugieren que hasta el 79% de los trabajadores experimentan estrés en el trabajo (International
Labour Organization, ILO, 2016). En el contexto nacional peruano, el estrés laboral también
es una preocupacion importante, con informes que indican que aproximadamente el 62% de
los trabajadores peruanos experimentan niveles significativos de estrés en el trabajo (Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo, MTPE, 2021). En Trujillo, Huaman y Maradiegue (2018)
encontraron que cerca del 82% de los profesores de la institucion evaluada, se encontraba muy
de acuerdo con estar teniendo estres laboral debido a sus actividades demandantes dentro de la
institucion educativa.

El estrés laboral esta estrechamente relacionado con el compromiso organizacional, que
se refiere a "la medida en que los empleados se identifican con la organizacién para la que
trabajan y estan dispuestos a poner esfuerzo en su trabajo™ (Meyer & Allen, 1991). Un alto
nivel de estrés laboral puede afectar negativamente al compromiso organizacional, ya que los
empleados agobiados por el estrés pueden tener dificultades para sentirse conectados y
comprometidos con su trabajo y con la institucion en la que trabajan. Esto puede tener
repercusiones importantes en la calidad del trabajo y en la retencion de empleados en la
institucion educativa.

En cuanto a la estadistica del compromiso organizacional, se han realizado estudios que
revelan que el 45% de los trabajadores en todo el mundo estan moderadamente comprometidos

con sus organizaciones (Gallup, 2017). En Peru, Bada, et al. (2020) encontrd que los niveles
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de clima organizacional eran altos en el 78,6% de los profesores evaluados. En Truijillo,
Huaman y Maradiegue (2018) encontraron que el compromiso organizacional era bajo en cerca
del 80% de los profesores evaluados, dentro de los motivos que mencionan para no tener tanto
compromiso con la institucion, es debido a los bajos salarios, la duracion de las jornadas
laborales y el clima laboral que presenta la institucion.

Por otro lado, es de vital importancia explorar la relacion existente entre el estrés laboral
y el compromiso organizacional en los profesores de la institucion educativo, debido a que la
poblacion presenta diversas problematicas, dentro de las cuales tenemos: sobrecarga laboral,
la crisis actual del sector educativo, bajos salarios, constantes huelgas, entre otros; dichas
problematicas estarian generando en el docente preocupacion y desgano por la realizacién de
sus labores, generando estrés laboral, a la vez que esto repercute en el compromiso que tienen
que con el colegio donde desempefian sus funciones; por lo que es de vital importancia explorar
la relacién entre las variables, con la finalidad de poder establecer mecanismos de accién que
mejoren la situacion problematica de los profesores . Es asi, que, a partir de lo anteriormente

mencionado, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

1.1.2. Formulacién del Problema

¢ Qué relacidn existe entre estrés laboral y compromiso organizacional en el personal

que trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo, 2022?
1.1.3. Justificacion del Estudio

Realizar esta investigacion es conveniente debido a la disponibilidad de recursos y
acceso a la poblacién de estudio. Ademaés, dado el interés creciente en el bienestar laboral y la
efectividad organizacional, existe un contexto propicio para llevar a cabo estudios en esta area.
Por otro lado, la investigacion puede proporcionar informacion valiosa que sea relevante no
solo para la institucion educativa especifica en estudio, sino también para otras organizaciones

en el sector educativo al estar sustentada en un problematica real.

La investigacién contribuiria significativamente al conocimiento tedrico existente en el
campo de la psicologia organizacional. Estos temas son de interés para los investigadores
debido a su impacto en la salud y el bienestar de los empleados, asi como en la eficacia y el

funcionamiento de las organizaciones. Al profundizar en la comprension de como el estrés
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laboral se relaciona con el compromiso organizacional en un entorno educativo especifico, la

investigacion puede ayudar a desarrollar y refinar teorias existentes sobre estos fenémenos.

Los hallazgos de la investigacion tendrian importantes implicaciones practicas para la
gestion de recursos humanos en la institucion educativa. Al comprender mejor las causas y
consecuencias del estrés laboral, los lideres y administradores podrian implementar estrategias
efectivas para reducir el estrés y promover un entorno laboral saludable. Asimismo, al
identificar las variables que influyen en el compromiso organizacional, se pueden disefiar
intervenciones especificas para mejorar el compromiso de los empleados, lo que puede

conducir a una mayor satisfaccion laboral y rendimiento organizacional.

La investigacion es socialmente relevante debido a que en base a la poblacién estudiada,
se podra generar un impacto positivo en el desempefio de los docentes, no solamente de la
institucion educativa, sino de los docentes que pertenecen a la comunidad trujillana,
contribuyendo a que los docentes desarrollen sus actividades de una manera adecuada sin caer
en el estrés laboral, ademas de contribuir al compromiso que tienen con sus respectivas
instituciones, impactando directamente en la calidad de ensefianza que brindan y que beneficie

adicionalmente a los estudiantes.
1.1.4. Limitaciones

En cuanto a los resultados, s6lo se podria contextualizar los resultados a una poblacion con
las mismas caracteristicas de las de la muestra del estudio, es decir en el personal que labora
en las instituciones educativas privadas.

Se limita a que el presente proyecto de investigacion se sustenta solo al fundamento tedrico
delimitado por las teorias del estrés laboral de Ivancevich y Matteson (1989) y la teoria del

clima organizacional de Meyer y Allen (1997).

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivos Generales

Establecer la relacion entre estrés laboral y compromiso organizacional en el personal

que trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo, 2022.
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1.2.2.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de estrés laboral en el personal gque trabaja en una institucion
educativa particular de Trujillo, 2022.

Identificar el nivel de clima organizacional en el personal que trabaja en una institucion
educativa particular de Trujillo, 2022,

Determinar la relacion entre las dimensiones estrés laboral (Superiores y Recursos; y
Organizacion y Trabajo) y las dimensiones del compromiso organizacional (Afectivo),
en el personal que trabaja en una institucién educativa particular de Truijillo.
Determinar la relacion entre las dimensiones de estrés laboral (Superiores y Recursos;
y Organizacién y Trabajo) y las dimensiones de compromiso organizacional (De
Continuidad), en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de
Trujillo.

Determinar la relacion entre las dimensiones de estrés laboral (Superiores y Recursos;
y Organizacion y Trabajo) y las dimensiones del compromiso organizacional
(Normativo) en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de

Trujillo.

1.3. Hipotesis

1.3.1.

Hipotesis General

Ha: Existe relacion entre estrés laboral y compromiso organizacional en el personal

que trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo, 2022

13.2. Hipotesis Especificas

Ha: Existe relacion entre las dimensiones de estrés laboral (Superiores y Recursos; y
Organizacion y Trabajo) y las dimensiones del compromiso organizacional (Afectivo),
en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de Truijillo.

H2: Existe relacion entre estrés laboral (Superiores y Recursos; y Organizacion y
Trabajo) y las dimensiones de compromiso organizacional (De Continuidad), en el
personal que trabaja en una institucion educativa particular de Truijillo.

Hs: Existe relacion entre las dimensiones de estrés laboral (Superiores y Recursos; y

Organizacion y Trabajo) y las dimensiones del compromiso organizacional

16



(Normativo) en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de

Trujillo.

1.4. Variables e Indicadores
Variable 1: Estrés laboral Escala de Estrés Laboral OIT — OMS
Factores: Superiores y recursos y Organizacion y trabajo.
Indicadores:

e Dimension Superiores y recursos

e Dimensién Organizacion y trabajo

Variable 2: Compromiso Organizacional
Dimensiones: Académico, Social, Emocional, Familia y Fisico.
Indicadores:

e Dimension Afectivo
e Dimension de Continuidad

e Dimension Normativo

1.5. Disefio de Ejecucion
1.5.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacién, fue sustantiva, debido a que busca comprender y explicar
problematicas especificas en profundidad, al obtener conocimientos detallados de un tema
especifico, con la finalidad de poder genera teorias 0 modelos explicativos que ayuden a

comprender la naturaleza de un fendmeno (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).
1.5.2. Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, pues no se manipuld ninguna de las
variables. Basandonos en lo que mencionan Sanchez, et al. (2018), quienes refieren que se
considerara al fendmeno desde el contexto natural, donde posteriormente se realizara el analisis

respectivo.

17



De acuerdo a su alcance, es de nivel correlacional, ya que busco evaluar la relacion
entre las dos variables de estudio en un contexto especifico (Hernandez, et al., 2010). Se
intent6 determinar la correlacion entre la variable de estrés laboral y las tres variables de

compromiso organizacional.

Donde:
M = muestra
Ox = medicion de estrés laboral
Oy = medicion de motivacion organizacional
r = indice de correlacién
1.6. Poblacion y Muestra

1.6.1. Poblacién — muestra

Formada por todos el personal que labora en la I.E.P entre el nivel secundario, el nivel

primario y demas de la I.E particular de Trujillo; entre hombres y mujeres. Estos colaboradores

cumplieron con determinados criterios para poder ser considerados entre la poblacion-muestra.

En total la poblacion conformado por 194 colaborades.
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1.6.2. Muestra
N*Zz*p*q
N (N—1)xe?+Z%2xp=xq

n

p: Proporcién de elementos con la caracteristica de interés.

g: Proporcion de elementos sin la caracteristica de interés.

Z: Valor de la distribucién normal estandar para un nivel de confianza especificado.
e: Error de muestreo.

N: Tamafio de poblacion.

n: Tamafio de muestra.

p: Proporcién de elementos con la caracteristica de interés.

q: Proporcioén de elementos sin la caracteristica de interés.

Z: Valor de la distribucién normal estandar para un nivel de confianza especificado.
e: Error de muestreo.

N: Tamafio de poblacion.

n: Tamafio de muestra.

Se obtuvo como resultado n = 130. El nimero de la muestra estuvo conformada por

130 colaboradores de una institucion educativa particular.

Criterios de Inclusién

Hombres y mujeres que tienen contrato laboral dentro de una institucion educativa

particular de Trujillo.
Criterios de Exclusién

Se excluyen a aquellos colaboradores que no tengan un contrato laboral vigente y a

aquellos que no brinden el consentimiento para formar parte de la investigacion.
1.6.3. Muestreo

De acuerdo a Hernandez y otros (2014), la técnica de muestreo utilizada en esta
investigacion fue el muestreo probabilistico aleatorio simple. Fue probabilistico, debido a que

la muestra fue calculada a través de la aplicacion de la formula del calculo muestral; ademas,
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fue aleatorio simple porque todos los miembros de la poblacion tuvieron la misma probabilidad
de ser escogidos para participar en el estudio y, que la eleccion es realizada al azar sin tomar

en consideracion caracteristicas especificas de la poblacion.
1.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
1.7.1. Técnica

Para la recoleccion de datos se administraron dos instrumentos psicométricos, los cuales
con anterioridad han sido debidamente validados y poseen la confiabilidad correspondiente.
De esta forma, se permitid la medicion sistematica y tipificada de cada evaluado. Cada una de
las respuestas hicieron posible que se le asigne al examinado un namero o un valor para lograr

que se pueda determinar el grado de estrés laboral y compromiso organizacional.
1.7.2. Instrumentos

1.7.2.1.Escala de Estrés Laboral OIT — OMS de lvancevich y Matteson (1989)
Ficha Técnica:

La escala fue creada por Ivancevich y Matteson (1989), ademas es autoadministrable y
se puede aplicar en un grupo de personas o en forma individual. Esta dirigido a la poblacién a
partir de los 18 afios de edad y su aplicacién se logra realizar en 10 -15 minutos
aproximadamente. Para su aplicacion solo hace falta el protocolo de preguntas y el cuadernillo
de respuestas, ademas que el objetivo es el de identificar el nivel de estrés laboral que presentan
las personas dentro de la organizacion. Fue adaptado en Per( por Suarez (2013) y luego
validado por Alarcon (2017).

Descripcion del instrumento:

El instrumento cuenta con 25 items divididos en dos dimensiones: superiores y recursos
que presentan los items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 15, 17, 21 y 24; y organizacion y trabajo en equipo,
conlositems 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 18, 19, 20, 22, 23 y 25, ademas, el instrumento cuanta

con una disposicion Likert con 7 opciones de respuesta.
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Propiedades psicométricas:
Validez:

La validez original del instrumento creado en México por los autores Ivancevich y
Matteson en el 1989, encontrando que tras el andlisis factorial, el instrumento se encontraba
estructurado en dos factores que explicaron el 43.55% de la varianza total, ademas de que los
items presentaron cargas factoriales superiores al .37 y la validez relevante, fue del 65% del
cuestionario en general. En cuanto a la adaptacion de Suarez (2013), se realizé a través de la
aplicacion a un total de 203 trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un Contact Center de Lima,
para demostrar la validez de constructo se obtuvo un valor KMO de .953, siendo altamente
significativo en la prueba de esfericidad de Bartlet, ademas se evalud la validez de contenido a
través del juicio de expertos encontrando valores V superiores al .80. En la validacion de
Alarcon (2017), calcul6 la validez a través del juicio de expertos, encontrando que los items

tenian una V superior al .80.

Debido a que, no se contaba con una adaptacion en la poblacion elegida, se decidi6 realizar
una prueba piloto a 100 sujetos, utilizando la validez de criterio a través de la correlacion item-

test, que los 25 items son validos con cocientes entre .688 y .806.
Confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento original se hall6 a través del Alpha de Cronbach y se
tuvo como resultado un 0.9218, lo que indico alta confiabilidad. En el caso de la adaptacién de
Suérez (2013), se encontré un confiabilidad de .966 lo que indica también una confiabilidad

alta. Alarcon (2017) en su validacion, calcul6 un alfa de .956, indicando una confiabilidad alta.

En el estudio piloto, se calculd la confiabilidad a través del alfa de Cronbach,
encontrando un valor de .97, ademas se utilizé el omega de McDonald, encontrando un cociente

de .97. por lo que el instrumento cuenta con una confiabilidad excelente.
1.7.2.2.Escala de Compromiso Organizacional
Ficha Técnica:

La “Escala del Compromiso Organizacional” tiene como autores a Meyer y Allen en el
afio 1997 y ha sido validades para Mexico y Espafia. La poblacidn a la cual va dirigida es para

adultos a partir de los 18 afios. El instrumento se construyé en base a la teoria de Meyer y Allen
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del compromiso organizacional, por lo que el objetivo es conocer el tipo de compromiso que
presentan los individuos. Su aplicacion debera ser administrada por una persona conocedora
del area. Finalmente, la adaptacion peruana fue realizada por Argomedo (2013) y validada por
Alarcon (2017).

Descripcion del instrumento:

El instrumento cuenta con 18 items divididos en tres componentes: componente
afectivo con los items 6, 9, 12, 14, 15y 18; el componente de continuidad, con los items 1, 3,
4, 5, 16 y 17; y el componente normativo, con los items 2, 7, 8, 10, 11 y 13, ademas, el

instrumento cuanta con una disposicion Likert con 7 opciones de respuesta.
Propiedades psicométricas:
Validez:

La validez original del instrumento de Meyer y Allen (1997) fue calculado mediante el
criterio de expertos, encontrando para los items valores superiores al .80 en la V de Aiken,
ademas, calcularon la validez de constructo a través de una prueba binominal, arrojando valores
altamente significativos, siendo los valores p menores al .05. Para la validez de la adaptacién
de Argomedo (2013), encontrd valores rict superiores al .21 en la correlacion item test, ademas
de calcular la V de Aiken, obteniendo valores superiores al .80. Finalmente, en la validacion
de Alarcén (2017) calculd la validez a través del juicio de los expertos encontrando que todos
fueron validos con una V=1.00.

Confiabilidad:

En cuanto a la confiabilidad calculada por Meyer y Allen (1997) el valor alfa
encontrado fue de .9365 por lo que esta era alta. En la validacion de Argomedo (2013), el valor
alfa encontrado fue de .822, por lo que presentaba consistencia interna respetable. En la
validacién de Alarcén (2017) se encontrd un alfa de .978 siendo esta alta.

1.8. Procedimiento para la Recoleccién de Datos
Se contactd con el directorio de la I.E donde se solicitd el permiso para poder aplicar los
instrumentos psicométricos a todo el personal que labora en L.E. En coordinacion con los

docentes de la institucion, se plantearon diversos horarios en los que los maestros puedan asistir

sin interferir con su horario de clases. Cuando se ingreso en los respectivos horarios, se brindd
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el documento respectivo que incluia el protocolo de consentimiento informado y los dos
protocolos de los test. Se menciond los objetivos de la investigacion, se recalco la participacion
voluntaria y se mencion6 que los resultados obtenidos serdn mantenidos de manera andnima

ademas que Unicamente seran tratados los datos con los fine del estudio.

Posteriormente, luego de haber aplicado la totalidad de la muestra, se descartaron aquellos
quienes no respondieron en su totalidad el cuestionario o que por alguna razén sean respuestas
invalidas. Finalmente, las respuestas fueron pasadas a una base de datos para poder trabajar

con la data correspondiente y lograr el andlisis de los datos estadisticos.

1.9. Analisis Estadistico de los Datos

Tras la creacion de la base de datos, los datos fueron exportados al soporte estadistico IBM
SPSS 26.0, donde se procedié a realizar el analisis descriptivo de los datos, para esto se utilizd
los baremos de los instrumentos de estrés laboral y clima organizacional, para determinar las
frecuencias simples y porcentuales, de esta manera identificar los niveles de las variables en

general y de sus dimensiones.

Posteriormente, para el analisis inferencial, se procedio a realizar el calculo de la
normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, encontrando que los instrumentos
presentaban diferencias altamente significativas de la distribucion normal, por lo que ambos
instrumentos no seguian la distribucion normal, por lo que se seleccion6 la prueba no
paramétrica de la correlacion de Spearman para contrastar las hipdtesis. La contrastacion de
las hipdtesis se trabajo con una confiabilidad del 95%, tomando como limite de aceptacion de

hipétesis el valor de p<.05 y rechazo de hipotesis p>.05.

Finalmente, se procedié a presentar los resultados en tablas siguiendo la normas APA

vigentes, para proceder con la discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL TEORICO
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2.1.  Antecedentes

A Nivel Internacional

Trevifio y Lépez (2022) llevaron a cabo una investigacion en México D.F. para examinar
la correlacion entre empoderamiento estructural, remuneracién, satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y agotamiento laboral en docentes de una institucion mexicana,
utilizando el empoderamiento psicolégico como un factor mediante el cual se podrian evaluar
dichas variables. La investigacion fue de tipo correlacional, no experimental y transversal y se
incluyé a 167 docentes de ambos géneros. Los instrumentos utilizados para recopilar datos
fueron el Cuestionario de Condiciones de Efectividad Laboral, la Escala de Empoderamiento
Psicoldgico, el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen y el Inventario de Agotamiento de Maslach, asi como una
pregunta sobre las remuneraciones econdmicas de los participantes. Los resultados mostraron

que no existe una correlacion inversa entre empoderamiento estructural y agotamiento laboral.

Lazariniy Solis (2012) en Costa Rica realiz0 la investigacion “Compromiso organizacional
y estrés ocupacional: estudio de caso en una empresa de distribucion y venta de gas Ip en Costa
Rica”. Tuvo como objetivo encontrar la correlacion entre ambas variables. El tipo de
investigacion fue el de correlacional descriptivo. Los participantes fueron los mismos
empleados de laempresa de gas Ip, siendo un total de 281 trabajadores entre hombres y mujeres
quienes cumplian funsiones de personal operario y personal de confianza. Para la investigacion
se usaron los instrumentos: “Indice de tension relacionada al trabajo y cuestionario de
compromiso organizacional”. Los hallazgos de esta investigacion culminaron en que no existe
correlacion entre estrés ocupacional y compromiso organizacional. Se obtuvo que la

correlacion de Pearson arrojé -0.17, lo que significa que la correlacion es inexistente.
A Nivel Nacional

Pompilla (2017) segln su investigacion en Lima examiné la relacion entre el estrés
laboral y el compromiso organizacional en un contact center de la ciudad. Utilizé un disefio
correlacional y evalu6 a 200 trabajadores de ambos géneros. Los resultados mostraron una
relacion directa y significativa entre las variables, y ademas, todas las dimensiones de cada

variable tuvieron una correlacién significativa. Aunque no se encontraron diferencias en el
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estrés laboral entre hombres y mujeres, si se observd una diferencia en el compromiso

organizacional segun el género.

Bada, et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en Lima y Trujillo para examinar la
relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en un grupo de profesores. El objetivo
de la investigacion era determinar si el aumento del estrés laboral afectaba el rendimiento
profesional y si existia una correlacion entre ambas variables. La investigacion fue de tipo
correlacional descriptiva y se utilizaron 140 docentes como participantes. Se utilizaron los
instrumentos "Inventario de Burnout" de Maslash y "Escala de Clima Organizacional™ para
llevar a cabo la investigacion. Los resultados mostraron una correlacion negativa altamente
significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional, con una correlacion de Spearman.
Ademas, se encontrd que el 80,7% de los docentes tenia un nivel medio de estrés laboral y el
78,6% tenia un nivel alto de clima organizacional, lo que indica una relacion inversa

proporcional entre las variables.

Ochoa V. (2018) En su estudio realizado en Arequipa en 2017, se examind la relacién
entre el estrés laboral y el rendimiento docente en 60 profesores de una institucion educativa.
La investigacion fue de tipo correlacional y se utilizaron el "Inventario de Burnout” de Maslach
y una ficha de observacion del rendimiento docente para evaluar los resultados. Los resultados
mostraron una correlacion significativa entre el estrés laboral y el rendimiento docente, con un

valor de r =.761 usando la correlacion de Pearson.

Morales (2019) En el afio 2018, una investigacion llevada a cabo en Lima examind la
relacion entre el estrés y el compromiso laborales en el personal docente de SENCICO. La
investigacion fue de tipo correlacional y utilizd a 20 trabajadores docentes, hombres y mujeres,
como participantes. Se utilizaron dos cuestionarios tipo Likeart para recopilar datos y se
empled la correlacion de Spearman para analizar los resultados. Los resultados mostraron una
correlacion muy alta e inversa significativa entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional. Ademas, se encontrd que el 83% de los docentes tenia un nivel medio-bajo de
estrés laboral. De acuerdo con los resultados, se concluy6 que a menor nivel de estrés laboral

percibido, habria un mayor compromiso de los docentes con el centro educativo.
A Nivel Regional y Local

Segun Alvarado (2018) Se realiz6 un estudio titulado "Compromiso organizacional y

estrés laboral en docentes de una institucion educativa privada de Trujillo" con el fin de evaluar
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la relacion entre el compromiso organizacional y el estrés laboral en un conjunto de profesores
de una escuela privada en Trujillo. El tipo de investigacion utilizado fue correlacional y no
experimental, y los participantes fueron 49 profesores de dicha institucion. Para llevar a cabo
el estudio, se emplearon dos herramientas: un cuestionario de compromiso de Meyer y Allen
adaptado a la poblacién de Trujillo y un cuestionario de estrés laboral aprobado por la OMS y
la OIT. Los resultados del estudio mostraron una correlacion significativa inversa entre el estrés

laboral y el compromiso organizacional en este grupo de profesores.

Huaman, M. D., y Maradiegue, P. R. (2018) En Trujillo se llevé a cabo una
investigacion titulada "Compromiso organizacional y su relacion con el estrés laboral de los
colaboradores de las agencias La Esperanza, EI Porvenir y Union de una entidad financiera,
Trujillo 2017", cuyo objetivo era determinar si habia una correlacion entre el compromiso
organizacional y el estrés laboral. Los participantes fueron 44 trabajadores de las agencias
mencionadas Y el tipo de investigacion fue correlacional descriptivo. Se encontrd que existia
una correlacion directa y significativa (r = .443) entre ambas variables. Ademas, se observo

que el 82% de los colaboradores percibian estar bajo estrés laboral.
2.2.  Marco Teorico

Estrés Laboral
Definicion.

Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), el estrés es una respuesta
fisiolégica y emocional ante el dafio causado por la descompensacion entre las exigencias del
trabajo y las habilidades y recursos del individuo para hacer frente a estas exigencias. El estrés

laboral se refiere al agobio causado por la organizacion del trabajo, las exigencias excesivas o

la falta de capacidad del trabajador para manejar estas demandas.

Para Arce (como lo cita Sanchez D. et al., 2020) el estrés laboral se presenta como
respuesta a desbalances entre las exigencias laborales y recursos que este posee.

Desencadenando asi una serie de respuestas de caracter fisiologico.

Mufioz, Orellano y Hernadndez (2018) es considerado como un factor de riesgo
psicosocial. Siendo que puede lograr perjudicar a nivel del bienestar al trabajador debido a que

seran las condiciones laborales las que se evidencian como situaciones problematicas que
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ponen en riesgo la tranquilidad del mismo. probando incluso el sindrome de Burnout, cuadros

de ansiedad y tension.

Patlan (2019) considera al estrés laboral como la respuesta a situaciones nocivas que
ponen en peligro el bienestar psicoldgico, fisico y que producen un desgaste. Estas situaciones
estan arraigadas en el medio donde el trabajador labora haciendo que se vuelvan desgastantes
y presionen los limites de la estabilidad produciendo tensién. es decir, es producto de la

interaccidn colaborador - ambiente laboral que perjudica la integridad y salud.
Modelos tedricos del estrés laboral.

Como ya se determind, el estrés laboral ejerce influencia directamente con respecto a la
motivacion, productividad y el adecuado desemperfio del colaborador. Lo que representa una
manera de medir el estado de la salud mental en el individuo. Considerando que su incremento
o disminucién dependera de las condiciones laborales en las que el colaborador ejerza sus

actividades, siendo que miden el grado de estrés al que el trabajador se ve sometido.
Con respecto a los modelos tedricos que sustentan la teoria del estrés, tenemos:
Teoria bioldgica de Cannon.

El estrés serd una respuesta organica como consecuencia de una demanda. Dicha
respuesta se plasmara en conductas de afrontamiento o evitativas, las cuales engloban también
reacciones endocrinoldgicas, metabdlicas y a nivel cardiovasculares. La teoria bioldgica
determina que al presentarse una demanda, el cuerpo de forma fisiologica reacciona
comprometiendo a la corteza cerebral y el talamo. Lo que se vera reflejado en reacciones del

tipo emocionales.

Asi mismo, dicha teoria acepta que la conducta del individuo puede influir en el sistema

inmune del mismo.
Teoria psicoldgica de Lazarus y Folkman.

Se sabe que un detonante estresante, 0 una situacion estresante, dependera del contexto
y de la percepcidn de la persona que lo enfrente. Por medio del modelo Cognitivo Transaccional

(1984) Lazarus y Folkman incluyen aspectos de la evaluacion cognitiva y de afrontamiento.
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Donde la teoria de evaluacion cognitiva incorpora el concepto de que el individuo
ejercera determinado manejo de la situacion y esto hard que se determine el nivel estresante

que lo agobiara mas adelante.

En la teoria de afrontamiento, los procesos relacionados con el comportamiento de la
persona generan respuestas emocionales y a nivel organico generando su regulacion a nivel

fisiolégico. Puede tener consecuencias positivas como también consecuencias negativas.

Modelo del estrés orientado a la direccion Ivancevich y Matteson

En este modelo, Ivancevich y Matteson (1989) lograron demostrar que el estrés da lugar
a varias dimensiones, lo que llevo al descubrimiento de que existen 18 factores estresantes que
surgen dentro de los factores internos del trabajo: trabajo, estructura organizacional, como se
implementan las recompensas, y como se implementan los sistemas de liderazgo. Por otro lado,
existen factores externos a la organizacion, donde la causa del estrés es el ambiente que viven
los empleados fuera de la organizacion, como relaciones familiares, falta de finanzas, tramites
e inconvenientes legales, etc. Un rasgo caracteristico de los factores de estrés es que conducen
a la falta de una percepcion y evaluacion claras de situaciones problematicas por parte de una
persona, lo que conduce a malestar a nivel psicoldgico, fisico y de comportamiento, lo que
conduce no solo a problemas a nivel de la vida personal. . pero también afectara la calidad del
trabajo en la organizacion.

Segun este modelo, las personas tienen diferentes maneras de ver y evaluar los
problemas; esto dependerd del tipo de cognicidén que tenga la persona en respuesta a los
estresores emergentes y por tanto tendra efectos positivos o negativos y posibles consecuencias.
sociedad, organizacion. Con una conciencia cognitiva clara, una persona podra afrontar los
factores estresantes y encontrar soluciones a los problemas que le puedan surgir. De esta

manera, esta seré la primera teoria que sustente la variable de estudio.

Dimensiones del Estrés laboral

Sobrecarga laboral
Segun Peird (1999), en este campo los empleados tienen que pasar por una serie de

actividades o situaciones en la organizacion, entre ellas muchos problemas fisicos, como

exceder las horas de trabajo, asi como cambios bruscos, las irregularidades en los horarios
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causaran malestar a los empleados. . trabajadores. También se define como cualquier funcion
que vaya mas alla de los principios operativos.

Conflicto y ambiguedad en el rol.

Esta teoria, segln Ironson (1992), plantea que el compromiso que cada empleado siente
en una organizacion esta influenciado por muchas razones, como las dudas sobre uno mismo,
la baja autoestima por falta de satisfaccion en el desempefio de su trabajo. Muchos empleados
no se sienten identificados con la organizacion y por tanto no saben cual es realmente su rol.
Por otro lado, muchos empleados no cuentan con las herramientas o conocimientos suficientes

para realizar sus funciones, lo que genera conflictos con la organizacién. organizacion

Factores que influyen en el estrés laboral

El estrés afecta a la salud del individuo, presentandose como una enfermedad que
origina en el trabajador bajos niveles de desempefio y por tanto en su productividad y

cumplimiento de obligaciones.

Para Becerra Becerra-Ostos et al. (2018), el estrés laboral esta asociado con la aparicion

de enfermedades a nivel cardiovascular, trastornos mentales y trastornos a nivel fisiologico.

Para Cano y Pedrero (citado por Encalada et al. 2007), los factores que generan estrés
en el &mbito laboral son los aspectos ligados a la organizacion, administracion, forma de trabajo
y con respecto a la dinamica de interaccion de las relaciones interpersonales. Sumado a esto,
se presentan mas condicionadores tales como gran responsabilidad adquirida al asumir tareas,
demanda de mucha atencién hacia una labor, amenazas de demandas o despidos, una forma de
liderar no apta, rotacién en los turnos, horas de trabajo extras, trabajo en exceso, poca actividad
fisica o nula y demandas fisicas excesivas para lograr una meta labora. Lo que se vera reflejado

en sintomas como los emocionales, cognitivos y conductuales.

Coincide con la perspectiva de Chichon y Artazcoz (2004, citado por Encalada el al.,
2007) donde con respecto a los factores de riesgo tenemos un gran listado de factores causantes
de estrés, los cuales guardan relacion con: la naturaleza del trabajo, el nivel de responsabilidad,
el conflicto y ambigtiedad del rol, las relaciones sociales, horarios que sobrepasan las horas
estipuladas, necesidad de capacitacion profesional, falta de espacio para presentar quejas o
realizar denuncias de malas précticas organizaciones y hasta incluso el propio clima

organizacional. Concluyendo con que el exceso de trabajo es perjudicial para el personal.
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Consecuencias del estrés laboral

Influye en el desempefio convirtiéndose en un obstaculo para el buen andar de las
empresas u organizaciones. Se ve reflejado en cifras tales como el nimero de dias no laborados
a causa de dicho estrés. Ha traido como consecuencias la reduccion de personal, sobrecarga
laboral y poca eficiencia en el uso de recursos. Es por esto que se ha visibilizado la problemaética

en las organizaciones con el objetivo de poder lograr su mitigacion (Garcia et al. 2016).

El estrés laboral se ha convertido en una problemética que las organizaciones han
percibido como causantes de mas complicaciones en el ambiente laboral y con respecto a sus

resultados.

De acuerdo con Mufioz (2019) Dicha variable genera conflictos en el comportamiento
y conducta individual. Tenemos consecuencias como despersonalizacion, ausentismo, abuso
de estimulantes, cambios de humor, no concentracion, entre otras. Por tanto, mas adelante se
originardn otro tipo de falencias en el individuo: desordenes alimenticios, fatiga crénica,
cansancio a nivel fisico, cansancio a nivel mental, cefaleas constantes y entre otros sintomas

incluyendo enfermedades cardiovasculares.

El manejo de altos niveles de estrés generan deterioro en la salud del personal. Es decir,
que el trabajador ya no se encontrard en toda su capacidad fisica y mental para enfrentarse a
las labores cotidianas. Y es debido a esto, que se afecta el rendimiento del trabajador y por ende

los resultados de la empresa afectando de forma negativa a la organizacion.

Segun Salgado y Leria (2020) el sindrome del quemado o Burnout ha sido motivacion
para una nueva tradicion en investigacion de cardcter muy extensa, evidenciando las
consecuencias que los trastornos tienen por sobre el desempefio laboral de los colaboradores.
Determinando entonces que, el sindrome del Burnout, es el estado emocional critico que lleva
al colaborador a agotarse y tomar distancia emocional en el area laboral. En los Gltimos afios
es que este sindrome ha tomado especial relevancia en las investigaciones y se ha empezado a

considerar por las organizaciones como una problematica existente.
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Compromiso Organizacional
Definicion.

Diaz (citado en Trivefio 2020) refirié que se trata de involucrarse, convirtiéndose en un
valor del trabajador que le permitira comprometerse con su centro de labores. En consecuencia
de este involucramiento del trabajador con la empresa, es que se llega a obtener un trabajador
eficiente y que brinde el apoyo que posibilite el avance en cuanto a metas establecidas para la
organizacién. Esto con el fin de lograr los objetivos por medio de todos los integrantes de la
organizacion.

El comportamiento de compromiso organizacional viene del deseo de dedicarse con
esfuerzo para el bien de la institucién, se anhela permaneces en esta y acepta sus principios o
valores. Kanter (2007) refiere que el compromiso organizacional debe fundamentarse en bases
complejas, mas no en un interese econémico. Mientras que Buchanan (2007) menciona que
aquellos colaborades comprometidos con la organizacion tendran una postura de identificacion

y de lealtad con respecto. Alos objetivos y valores.

Modelo Tridimensional del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991), concluyendo que el compromiso organizacional necesitaba
definirse mas claramente, decidieron combinar o agrupar en tres temas muy generales con
referencia a estudios previos, proporcionando un concepto claro y fuerte de compromiso con
la organizacion. De esta manera, esta es la teoria que sustenta a la variable compromiso

organizacional y esta dividido en tres componentes.

Componentes del Compromiso Organizacional

a. Componente afectivo.

Segun Meyer y Allen (1991), las relaciones emocionales se crean entre los empleados
y la organizacion, que a su vez se relacionan con las expectativas de los empleados. Por este
motivo se han establecido cuatro caracteristicas:
 Caracteristicas personales: edad, sexo, educacion.
 Caracteristicas estructurales: relacion entre empleado y empleador, puesto, situacion
del puesto.

« Caracteristicas profesionales: Capacidad para tomar decisiones y demostrar valores.
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« Experiencia.

Chiavenato (2004) sostiene que el componente emocional es el valor emocional que los
empleados mantienen en la empresa, conllevando al fortalecimiento de los valores y relaciones
de los empleados, sin embargo, para lograr la confianza entre organizacion y empleado, esta
conexion emocional es fundamental. porque hace que los empleados se vinculen con la
organizacion. Esto crea tres tipos de confianza:

« Creencia situacional: Se utiliza un castigo que hace creer al empleado que es él quien
causa el miedo y que sabe de su despido.
« Confianza a través del conocimiento: se construye durante un largo periodo de tiempo

a partir de la observacion que permite predecir y comprender el comportamiento.

« Confianza a través de la identificacion: Ocurre cuando un empleado forma un vinculo

emocional con una organizacion basado en caracteristicas compartidas.

Segun Rivera (2010), una organizacion debe ser considerada una familia, porque en
toda familia existen vinculos emocionales muy fuertes que permiten lograr una armonia
positiva entre cada miembro. En el caso de una organizacion, los empleados pueden generar
emociones positivas y comprender plenamente los objetivos de la organizacion; Lograr esto
conlleva cambios por parte de los empleados y el equilibrio entre la vida personal y profesional.
La organizacion proporcionara a los empleados objetivos claros y valores especificos de cada
empresa, como en una familia, lo que promovera la integracion y la satisfaccion profesional de

cada empleado y fortalecera el compromiso con la organizacién.

b. Componente de continuidad

Esta obligacion se basa en el deseo del empleado de continuar trabajando o abandonar
la organizacion. En esta situacion se evaltuan la conveniencia y los factores econdmicos.
Ademas, en esta decision influyen varios factores como la estabilidad, los beneficios y el
ahorro. (Rivera, 2010).

Chiavenato (2004) hoy en dia el factor de continuidad ha disminuido significativamente
debido a diversos factores como los cambios sociales, 13 paradigmas, por lo que ahora los
empleados tienen una autoimagen diferente, la cual se considera débil como factores

importantes que contribuiran a formar sus propios talentos y habilidades. habilidades que
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posee. Al hacerlo, Chiavenato sefiala que el elemento de continuidad puede compararse con el
vinculo derivado de la figura materna, ya que la institucion desempefia el papel a traves del
cual se realizan las inversiones para garantizar la continuidad y no afecta la productividad de
cada empleado.

Meyer y Allen (1991) sefialan que el empleado examina la organizacion analizando las
posibles consecuencias si permanece 0 no en la empresa, esto lo hace teniendo en cuenta todo
lo que necesita invertir, ya sea econdémico, intelectual y social. pelota. De esto dependera tu
durabilidad en tu posicién actual. Rivera (2010) sefiala que este tipo de participacion esta
asociada a un conjunto de factores que se dan en el lugar de trabajo: psicoldgicos, fisicos y
econdémicos, y depende de si los empleados deciden cambiar de puesto o no. Esto refleja la
lealtad que un empleado crea hacia la organizacion porque siente que ha invertido mucho
esfuerzo y tiempo por lo que, si tiene los mismos objetivos que la organizacion, las

oportunidades externas no lo obligaran a hacerlo.

C. Componente normativo.

Segun Meyer y Allen (1991), los empleados sienten que debe organizarse cuando cree
que tiene la oportunidad de formar parte de la organizacion y recibira una recompensa con su
trabajo. Ha demostrado que el aumento salarial relativo en cada momento no es la clave para
mejorar la alta participacion continua para lograr el nivel de alta participacion organizacional,
otros incentivos, como capacitacion, habilidades de desarrollo de entrega en seminarios, becas,
becas es un aumento indispensable. En la compafiia, gracias al personal para determinar con
los objetivos de la organizacién y el valor de la empresa, y la obligacion. Todavia estard en un
alto indice continuo.

Segun Morales (2004), “lealtad significa la actitud consciente y espontanea necesaria
para cumplir con las obligaciones y cumplir las promesas, ya sean explicitas o implicitas”.
(PAG 25). Se refiere al compromiso, que en toda organizacion se demuestra a través de la
lealtad demostrada, es decir, el tiempo que los empleados permanecen en la organizacion.

El elemento normativo se basa en la responsabilidad por el trabajo que cada empleado
realiza voluntariamente, con el fin de lograr la reciprocidad con la organizacién en términos de
beneficios que reporta al empleado. Si no hay respeto en el lugar de trabajo, los empleados se

sentiran culpables. (Rivera, 2010).

Relevancia del compromiso organizacional.
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Falcon refiere que las organizaciones tienen una atmosfera propias, con personalidad,
la cual le permitira diferenciarse de otras organizaciones. Y sera esta atmosfera la que permitira
determinar una diferencia para con otras instituciones. En este caso los lideres ejercen el papel
predominante porque se sentirdn en el deber de crear una atmosfera propicia para sus demas
compafieros, con el fin de influir en la conducta de los demas. Los lideres de la organizacion

sentiran el deber de lograr objetivos y metas.

Es por esto que se dice que el compromiso en la organizacion traera consecuencias en
la conduta y actitud de los colaboradres. EI compromiso organizacional repercute en la
aceptacion de los valores de la institucion. Por tanto, estas actitudes van a generar un cambio
de forma directa en el éxito institucional. Un trabajador que se muestre con una actitudes

positiva y encaminado a metas, es considerado como un socio estratéfico.

El compromiso organizacional en las organizaciones guarda relacion con respecto a la
actitdu del colaborador para con la organizacién. Esto va de la mano con el sentido de lealtad
y responsabilidad al momento de desenvolverse en su @mbito laboral. Cuando el compromiso

organizacional es mayor, menor seré la posibilidad de una renuncia.

2.3.  Marco Conceptual
2.3.1. Estrés Laboral.

En este modelo, Ivancevich y Matteson (1989) lograron demostrar que el estrés da lugar
a varias dimensiones, lo que llevo al descubrimiento de que existen 18 factores estresantes que
surgen dentro de los factores internos del trabajo: trabajo, estructura organizacional, como se

implementan las recompensas, y como se implementan los sistemas de liderazgo.

2.3.2. Compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1991), mencionan que el compromiso organizacional necesitaba
definirse mas claramente, por lo que decidieron combinar o agrupar en tres temas muy
generales con referencia a estudios previos, proporcionando un concepto claro y fuerte de
compromiso con la organizacion, siendo estos componentes el componente normativo, el

componente de continuidad y el componente afectivo.
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CAPITULO III:
RESULTADOS
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Tabla 1

Correlacion Spearman Brown entre las dimensiones de estrés laboral y compromiso
organizacional en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo,
2022.

Variables Compromiso Organizacional

0.126
Superiores y Recursos 0.153
Ha

0.105

Organizacioén y Trabajo 0.236
No significativa

0.123

Estrés laboral 0.164
No significativa

Dimensiones

En la Tabla 1 se observa que la prueba de correlacién de Spearman Brown encontrd
correlacion de 0.123 con probabilidad de 0.164 siendo no significativa. Se acepta la Ho, lo que
refiere que no hay correlacion entre las variables. En el compromiso organizacional y estres
laboral en la dimensidn superiores y recursos se observa un valor de correlacién de Spearman
Brown de 0.126 con probabilidad 0.153 siendo no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no
hay correlacion entre las variables. Y en el compromiso organizacional y estrés laboral en la
dimensién organizacion y trabajo se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de
0.105 con probabilidad 0.236 siendo no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no hay

correlacién entre las variables.
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Tabla 2
Nivel de estrés laboral en el personal que trabaja en una institucion educativa particular de

Trujillo, 2022

Nivel de estrés laboral No %
Bajo 45 34.6
Medio 42 32.3
Alto 43 33.1
Total 130 100.0

A nivel general, el personal de la institucion educativa present6 un nivel alto de estrés

laboral en el 33.1% de los mismos.
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Tabla 3

Nivel de estrés laboral por dimensiones en el personal que trabaja en una institucion

educativa particular de Trujillo, 2022

Nivel de estrés laboral por dimensiones No %

Bajo 45 34.6

Superiores y Recursos Medio 43 33.1
Alto 42 32.3

Bajo 47 36.2

Organizacion y Trabajo Medio 40 30.8
Alto 43 33.1

Total 130 100.0

En cuanto a las dimensiones del estrés laboral, se encontro para la dimension superiores

y recursos sobresalio el nivel alto con 32.3% y en la dimension organizacion y trabajo, también

sobresalio el nivel alto con 33.1%.
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Tabla 4

Nivel de compromiso organizacional en el personal que trabaja en una institucion educativa
particular de Trujillo, 2022

Nivel de compromiso

. - No %
organizacional
Bajo 45 34.6
Medio 44 33.8
Alto 41 315
Total 130 100.0

A nivel general, el personal de la institucién educativa presentd un nivel bajo de
compromiso organizacional en el 34.6% de los mismos.
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Tabla s

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones en el personal que trabaja en una

institucién educativa particular de Trujillo, 2022

Nivel de Nivel de compromiso

organizacional o v
Bajo 45 34.6
Afectivo Medio 48 36.9
Alto 37 28.5
Bajo 55 42.3
De Continuidad Medio 37 28.5
Alto 38 29.2
Bajo 45 34.6
Normativo Medio 44 33.8
Alto 41 315
Total 130 100.0

En cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional, se encontrd para la

dimensién afectivo, que sobresalia el nivel bajo en el 34.6%; para la dimension de continuidad,

sobresalio el nivel bajo en el 42.3%; y para la dimension normativo, sobresalié el nivel bajo

con 34.6
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Tabla 6

Correlacién Spearman Brown entre estrés laboral por dimensiones y compromiso
organizacional en la dimension afectivo en el personal que trabaja en una institucién educativa
particular de Trujillo, 2022

Variables Afectivo

0.133

Superiores y Recursos 0.131
No significativa

0.117

Organizacion y Trabajo 0.184
No significativa

0.130

Estrés laboral 0.140
No significativa

Dimensiones

En la Tabla 6 se observa con respecto al Factor Afectivo, un valor de correlacion de
Spearman Brown de 0.130 con probabilidad 0.140 siendo no significativa (p>0.05), se acepta
Ho que no hay correlacion entre las variables. En el compromiso organizacional en la
dimension afectivo y estrés laboral en la dimension superiores y recursos se observa un valor
de correlacion de Spearman Brown de 0.133 con probabilidad 0.131 siendo no significativa
(p>0.05), se acepta Ho que no hay correlacién entre las variables. Y en el compromiso
organizacional en la dimensién afectivo y estrés laboral en la dimension organizacion y trabajo
se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.117 con probabilidad 0.184 siendo

no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no hay correlacion entre las variables.
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Tabla 7

Correlacion Spearman Brown entre estrés laboral por dimensiones y compromiso
organizacional en la dimension de continuidad en el personal que trabaja en una institucion
educativa particular de Trujillo, 2022

Variables De continuidad

0.152

Superiores y Recursos 0.083
No significativa

0.102

Organizacioén y Trabajo 0.247
No significativa

0.146

Estrés laboral 0.098
No significativa

Dimensiones

En la Tabla 7 de la correlacion entre estrés laboral y compromiso organizacional en la
dimensién continuidad se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.146 con
probabilidad 0.098 siendo no significativa (p>0.05), se acepta la hipdtesis nula donde no hay
correlacion entre las variables. En el compromiso organizacional en la dimension de
continuidad y estrés laboral en la dimensidn superiores y recursos se observa un valor de
correlacion de Spearman Brown de 0.152 con probabilidad 0.083 siendo no significativa
(p>0.05), se acepta Ho que no hay correlacion entre las variables. Y en el compromiso
organizacional en la dimension de continuidad y estrés laboral en la dimension organizacion y
trabajo se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.102 con probabilidad 0.247

siendo no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no hay correlacion entre las variables.
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Tabla 8

Correlacion Spearman Brown entre estrés laboral por dimensiones y compromiso
organizacional en la dimension de normativo en el personal que trabaja en una institucion

educativa particular de Trujillo, 2022

Variables

Normativo

Superiores y Recursos

0.098
0.269
No significativa

Dimensiones

Organizacion y Trabajo

0.074
0.402
No significativa

Estrés laboral

0.095
0.283
No significativa

En la Tabla 8 de la correlacion entre estrés laboral y compromiso organizacional en la

dimensién normativo se observa un valor de correlacién de Spearman Brown de 0.095 con

probabilidad 0.283 siendo no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no hay correlacion entre

las variables. En el compromiso organizacional en la dimension normativo y estrés laboral en

la dimension superiores y recursos se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de

0.098 con probabilidad 0.269 siendo no significativa (p>0.05), se acepta Ho que no hay

correlacion entre las variables. Y en el compromiso organizacional en la dimension normativo

y estrés laboral en la dimensidn organizacion y trabajo se observa un valor de correlacion de

Spearman Brown de 0.074 con probabilidad 0.402 siendo no significativa (p>0.05), se acepta

Ho que no hay correlacion entre las variables.
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CAPITULO IV.
ANALISIS DE RESULTADOS
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El estrés laboral es la tension o carga que un trabajador siente debido a las exigencias
de su trabajo. Se trata de una respuesta fisica y emocional que ocurre cuando las demandas del
entorno superan la capacidad y los recursos del individuo para hacer frente a ellas. Algunas de
las causas mas comunes de estrées laboral son la sobrecarga de trabajo, el bajo control sobre el
trabajo, la falta de adecuacion entre las habilidades y el trabajo, y el conflicto entre la vida
laboral y personal. EI compromiso organizacional, por otro lado, es el compromiso que un
trabajador siente con su empresa y se puede dividir en tres tipos: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo. Algunos estudios sugieren que el
compromiso organizacional puede tener un efecto protector en la salud mental de los
trabajadores y reducir el estrés laboral, pero es necesario realizar mas investigacion en este

campo para determinar con certeza la relacion entre ambas variables.

Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis de investigacion, ya que se ha demostrado que no
existe correlacion (r = .123; p > 0.025) entre las dimensiones del estrés laboral y las
dimensiones del compromiso organizacional en el personal que trabaja en una institucion
educativa privada de Trujillo en 2022. Esto significa que no hay relacion entre el malestar
generado en el ambiente de trabajo de los docentes y el compromiso que estos muestran hacia
la institucion donde trabajan. Esto tiene sentido al considerar la perspectiva de Mathieu y Zajac
(1990) y Kobasa (1982), quienes afirman que el compromiso organizacional protege al
trabajador de situaciones estresantes, ya que se centran tanto en el compromiso con la
organizacion que evitan distracciones en sus tareas. Asimismo, Cabrera y Urbiola (2012)
sefialan que el estrés tiene resultados negativos cuando hay poco compromiso organizacional.
Sinembargo, Mathieu y Zajac (1990) defienden, por otro lado, que un alto nivel de compromiso
en la organizacion genera un esfuerzo excesivo que ocasiona fatiga en el colaborador, tanto

fisica como emocional.

Por otro lado, Trevifio y Lopez (2022), en su investigacion en la ciudad de México,
busco establecer la relacion entre distintas variables, en docentes mexicanos, dentro de estas
relaciones, no se encontr6 relacion (p > 0.05) entre el empoderamiento estructural y el
agotamiento laboral. También es corroborado por Lazarini y Solis (2012), quien tampoco
encontro relacion (p > 0.05) entre el compromiso organizacional y el estrés ocupacional. Sin
embargo, estos resultados so contrarios a los encontrados por Bada, et al. (2020) debido a que

en su investigacion si encontro una relacion significativa (p < 0.05) e inversa entre las variables.
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Por otro lado, Ochoa (2018), encontré una relacion (p < 0.05) altamente significativa entre las

variables.

Una posible explicacion de estas discrepancias, podria ser la complejidad y la
diversidad de factores que influyen en la percepcidn de estrés y compromiso organizacional en
el entorno laboral. Es plausible que, en este contexto especifico, los empleados puedan
experimentar estres debido a diversas razones que no estan directamente relacionadas con su
compromiso con la organizacion, como, por ejemplo, la carga de trabajo, la gestion del tiempo
0 las relaciones interpersonales. Del mismo modo, es posible que el compromiso
organizacional de los empleados esté influenciado por factores que no estan necesariamente
relacionados con el estrés laboral, como la satisfaccion en el trabajo, el liderazgo, o la cultura
organizacional. Por lo tanto, la falta de correlacion encontrada en este estudio puede reflejar la
complejidad de las interacciones entre el estrés laboral y el compromiso organizacional, y la
necesidad de considerar una variedad de factores contextuales y personales al analizar estas

relaciones.

Por otro lado, se rechaza la primera hipotesis especifica, donde el indicador Afectivo (r
= .130) tiene probabilidad de 0.140 siendo no significativa (p > 0.05) con ninguno de los
indicadores de estrés laboral, por tanto, no hay correlacion entre las variables en el personal
que trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo, 2022. El indicador afectivo hace
referencia a la motivacion intrinsica de cada persona para continuar en la institucion. Para
Peralta (2013), el colaborador se va a idenficar con la institucion por medio del deseo de
permanencia, lo que no implicaria someter al docente bajo una situacion estresante; puesto que
este se queda en la institucién por motivacion. De igual forma, Salanova y Schaufeli (2009)
manifiestan que el compromiso laboral supone el conglomerado de sentimientos positivos con
el fin de lograr una meta profesional por lo que no deberia suponer un conjunto de malestares
a nivel psiquico; sino un punto de partida para deselvolverse en el ambito anhelado. Sin
embargo, dicha afirmacion discrepa con lo mencionado por el MINEDU (2022) quien
manifiesta que en los docentes se presenta gran carga laboral la cual es aceptada con el fin de
recibir una retribucion econdmica. Esta retribucion economica no necesariamente esta dentro
de los estandares del docente, siendo presisamente en Per( los docentes perciben la
remuneracion actual como insuficiente. El compromiso organizacional se refiere a la conexion

emocional que siente un trabajador hacia su organizacién y al compromiso que tiene con los
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objetivos de la misma. Es una medida de lealtad y dedicacidén que un empleado tiene hacia su

empleador y hacia el trabajo que realiza.

En la dimensién Afectivo con la dimension superiores y recursos de estrés laboral se
observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.133 con probabilidad 0.131 siendo
no significativa (p>0.05), por lo que no hay correlacién. Dicho resultado se puede fundamentar
en las caracteristicas de la institucion educativa; ya que al ser de caracter privado no cuenta
con gran cantidad de alumnado y percibe ingresos para asumir la adquisicion de los recursos
suficientes. Es decir, que de acuerdo con lo mencionado por Bianchini (1997), los profesionales
que cuentan con factores que no limitan el desarrollo laboral de los trabajadores se muestran
como felxibles con la carga laboral. Y la dimensidn afectivo con la dimension organizacion y
trabajo se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.117 con probabilidad 0.184
siendo no significativa (p>0.05), por lo que no hay correlacion. Sin embargo esto contrasta con
lo dicho por Chavez (2016) quien manifestd que en su investigacion existieron colaborades que
toman una actitud de aferrarse a la institucion a pesar de poseer otras opciones de trabajo. Para
Floribel (2021) el trabajador llega a desarrollar apego emocional desde la perspectiva que su

estado de animo es influenciado por factores internos de la entidad donde laboran.

Morales (2019), discrepa de los resultados encontrados, debido a que si encontrd
correlacion significativa (p > 0.05) inversa entre las dimensiones de las variables, aunque en
un grado bajo. Algunas de las causas comunes que pueden afectar el compromiso
organizacional incluyen la remuneracion, las relaciones con los supervisores y los compafieros
de trabajo, las condiciones de trabajo y las oportunidades de crecimiento. Es posible que el
estrés laboral también tenga un impacto en el compromiso organizacional, ya que el agobio
causado por exigencias laborales que sobrepasan las capacidades o habilidades de un trabajador

puede afectar su dedicacion y lealtad hacia su empleador.

Ademas, se rechaza la segunda hipétesis especifica, ya que se ha demostrado que no
hay correlacion (r = 0.146; p > 0.05) entre el indicador de Continuidad y otras variables en el
personal gque trabaja en una institucion educativa privada de Trujillo en 2022. Esto coincide
con lo sefialado por Zepeda (1999) y Rodas (2013), quienes afirman que la persona es el centro
de cualquier organizacion y que el trabajo es el lugar donde el colaborador busca una manera
de parecerse a la persona que desearia ser, en armonia con su entorno. Para ello, busca
establecer un ambiente que le ayude a descubrirse a si mismo, a ser digno de tomar en cuenta,

capaz de enfrentar la vida con éxito y ser competente. También se observa que no hay
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correlacion (r = 0.152; p > 0.05) entre la dimension de Continuidad y la dimensién de
Superiores y recursos, lo que se apoya en otra investigacion realizada por Huaman y
Maradiegue (2017), quienes encontraron un bajo nivel de estrés laboral junto con poco
compromiso de continuidad en el sector educativo debido a condiciones de trabajo precarias y
a la falta de cumplimiento de las expectativas de los colaboradores en cuanto a la continuidad
en la institucién. Sin embargo, debemos tener en cuenta que en la investigacion se realiz6 en
una institucion educativa privada, donde se dispone de mas recursos en comparacion con las
instituciones educativas publicas. Por otro lado, Lynch (2014) sefiala que una inadecuada
relacion jefe-subordinado propicia relaciones verticales, hegemdnicas y de factores extrinsecos
como la inestabilidad laboral, la percepcion de un salario bajo y escasas posibilidades de

ascenso a nivel organizacional.

La falta de correlacién entre el indicador de Continuidad y otras variables, asi como
entre la dimension de Continuidad y la dimension de Superiores y recursos, sugiere la
complejidad de los factores que influyen en el compromiso laboral y la percepcion del entorno
laboral. La importancia del ambiente laboral, las relaciones jefe-subordinado, las condiciones
laborales y las expectativas del personal son aspectos clave a considerar para comprender el
compromiso organizacional. Los hallazgos resaltan la necesidad de abordar no solo las
condiciones laborales tangibles, como los recursos disponibles, sino también los aspectos
intangibles relacionados con la identidad personal, la competencia y la percepcion del
colaborador sobre su lugar en la organizacion. Estos resultados subrayan la importancia de
disefiar estrategias organizacionales que promuevan un ambiente laboral saludable, relaciones
positivas entre jefes y subordinados, y oportunidades claras de desarrollo profesional para

fomentar un compromiso sostenible y significativo por parte del personal.

Y por ultimo, en el compromiso organizacional en la dimension de continuidad y estrés
laboral en la dimension organizacion y trabajo se observa un valor de correlacién de Spearman
Brown de 0.102 con probabilidad 0.247 siendo no significativa (p>0.05), por lo que no hay
correlacion entre las variables. Con respecto a esto Flores (2019) manifiesta que el compromiso
laboral consiste en aceptar las metas que tiene la empresa y estar en disposicion de esta por
medio de esfuerzo y expresion constante de mantenerse como parte de ella de forma activa. Al
ser esta una préactica constante y de iniciativa propia, es posible que este compromiso de
continuidad no genera malestar alguno en un colaborador realmente comprometido ya que se

realizara las actividades por el solo hecho de desear la permanencia en a institucion. Meyer
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(1997) refiere que un trabajador no comprometido, simplemente no llegaria a tener
permanencia en la empresa desertando de las funciones. Asimismo, Hellriegel (2001) refiere
que las oportunidades en el mercado de trabajo pueden disminuir con la edad, lo que provoca

que los trabajadores se apeguen mas a sus puestos actuales.

Por ultimo, se rechaza la tercera hipotesis especifica, donde en el indicador Normativo
se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.095 con probabilidad 0.283 siendo
no significativa (p>0.05), por lo que no hay correlacion entre las variables en el personal que
trabaja en una institucion educativa particular de Trujillo, 2022. Lo que no va de acuerdo con
lo estipulado por Floribel (2021) donde sefiala que el colaborador se llega a identificar con la
empresa y sus objetivos. Es decir, que al formar parte de la institucién tambien asume las
funciones a cumplir las cuales tratara de cumplir de acuerdo a lo establecido por la institucion
y a su normativa o metar acordadas. Esto sugiere que a pesar de que el compromiso laboral
consiste en aceptar las metas que tiene la empresa y estar en disposicion de esta por medio de
esfuerzo y expresion constante de mantenerse como parte de ella, de forma activa, este
compromiso de continuidad no genera malestar alguno en un colaborador realmente

comprometido

Luego, en la dimensién superiores y recursos se observa un valor de correlacion de
Spearman Brown de 0.098 con probabilidad 0.269 siendo no significativa (p>0.05), por lo que
no hay correlacion. Donde Floribel (2021) apoya lo dicho debido a que refiere que a pesar del
bajo nivel de estrés vivenciado en las organizaciones, el compromiso normativo se ve afectado
puesto que los trabajadores demuestran descontento con la organizacion. Asi mismo los
trabajadores se muestran poco contentos con el ambiente laboral manifestandolo en las
actividades que realizan y a su vez entorpesiéndolas. Y finalmente, en la dimensién
organizacion y trabajo se observa un valor de correlacion de Spearman Brown de 0.074 con
probabilidad 0.402 siendo no significativa (p>0.05), por lo que no hay correlacion. Donde
Anampa (2016) refiere lo contrario; puesto que refiere que el trabajador llega a verse estresado
por las actividades que se le encomienda y las cuales deberan de ser cumplidas yendo de

acuerdo a la normativa establecida en la institucion.

Alvarado (2018) rechaza los resultados encontrados, debido a que, en su investigacion,
encontrd una relacion inversa (p < 0.05) entre las variables. La discrepancia con estos
resultados, es posible que se haya dado porque, aunque son poblaciones similares, la cantidad

de docentes era mucho menor que en la del presente estudio, es posible que las variables se
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comporten de manera diferente, sin encontrar relacion entre las mismas a la medida que se
aumente la poblacion, ademas de que el colegio en el que se realizo era un colegio diferente y
de otras condiciones sociodemogréficas a las utilizadas en este estudio. En este sentido, es
crucial profundizar en futuras investigaciones para comprender mejor como factores como el
tamafio de la muestra, las condiciones laborales especificas y las caracteristicas demogréaficas
influyen en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Estudios mas
amplios y detallados podrian arrojar luz sobre estas discrepancias y proporcionar insights
valiosos para mejorar la gestion del bienestar laboral y el compromiso de los trabajadores en

diferentes contextos organizacionales.

51



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

1. No existe correlacion (p>0.05) entre estrés laboral y compromiso organizacional en el
personal de una institucion educativa privada de Trujillo, 2022.

2. El nivel de estrés laboral es bajo en el 34.6% del personal de una institucién educativa
privada de Trujillo, 2022.

3. El nivel de compromiso organizacional es bajo en el 34.6% del personal de una institucion
educativa privada de Trujillo, 2022.

4. El factor Afectivo no presenta relacion (p>0.05) con las dimensiones de estrés laboral.

5. EIl factor de Continuidad no presenta relacién (p>0.05) con las dimensiones de estrés
laboral.

6. EI factor Normativo no presenta relacion (p>0.05) con las dimensiones de estrés laboral.
5.2.Recomendaciones

1. Elevar las competencias en los docentes para gestionar el estrés laboral, ya que un 33%
de estos se encuentra bajo situacones estresantes. Haciendo uso de talleres desde el
enfoque cognitivo conductual donde se ponga en préacticas técnicas de relajacion,
técnicas cognitivo conductuales como la reestructuracién cognitiva y técnicas generales
basadas en la recreacion.

2. Capacitar por medio de talleres vivenciales pedagogicos desde el enfoque humanista,
brindando técnicas de afrontamiento del estrés laboral, donde se recomienda la
implementacion de ejercicios, fomentar el evitar ingesta de alocohol y cafeina, instuir
en comunicacion asertiva y el desarrollo de la tolerancia.

3. Se proponen talleres vivenciales pedagdgicos y humanistas dirigidos a motivar a los
docentes ya que el 34,6% confirma poseer un nivel de motivacion bajo. El fomentar la
motivacion organizacional desde el uso de programas y/o talleres con enfoque
humanista, brindara la oportunidad de que el individuo afiance su motivacion a nivel

personal, lo que le brindara una perspectiva positiva al mometol de ejercer sus labores.
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ANEXQOS



ANEXO 1
Escala de Estrés Organizacional

Para cada reactivo de la encuesta, indique con qué frecuencia la condicién descrita es una
fuente actual de estrés.

. Anote 0 si la condicion NUNCA es fuente de estreés.

. Anote 1 si la condicion RARAS VECES es fuente de estreés.

. Anote 2 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
. Anote 3 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

. Anote 4 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
. Anote 5 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

. Anote 6 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.
1. El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa estrés? ()
2. El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa? ()
3. El que no este en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo ()
m produce estrés?
4. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me ()
estresa?
5. El que mi supervisor no de la cara por mi ante los jefes me estresa? ()
6. EI que mi supervisor no me respete me estresa? ()
7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me ()
causa estrés?
8. El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés? ()
9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa ()
me causa estrés?
10. El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa? ()
11. El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me ()
estresa?
12. El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco ()
control sobre el trabajo me causa estrés?
13.El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa? ()
14. El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me ()
estresa?
15. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa? ()
16. El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés? ()
17. El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me ()
causa estrés?
18. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa? ()




19. El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?

()

20. El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés? ()
21. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés? ()
22. El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa? ()
23. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito ()
me causa estrés?

24. El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi, me ()
causa estrés?

25. El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me ()

causa estrés?

jGracias por su participacién!




ANEXO 2

Inventario de Compromiso Organizacional

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su
EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja,
exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Indique su grado
de acuerdo o desacuerdo utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4

5

6

7

En fuerte
desacuerdo

En moderado
desacuerdo

En ligero

desacuerdo Indiferente

En ligero
acuerdo

En
Moderado
acuerdo

En
Fuerte
acuerdo

N

o

ENUNCIADOS

4 | 5

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
necesidad.

Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta
compaiiia es porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compafiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi empresa.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo
gue me ha dado.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas.

NP e ok ©

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando
en mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el tengo aqui.

Esta empresa merece mi lealtad, por eso continto trabajando con ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si
quisiera hacerlo.

N ok |URkbhR W

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.

[EEN

Continuo trabajando en esta empresa porque me siento en deuda con
ella por todo lo que me ha dado.




ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacion para la

participacion en la investigacion cientifica que se aplicara a los trabajadores de una institucién

privada.

Se me ha explicado que:

El objetivo del estudio es establecer la relacion entre estrés laboral y compromiso
organizacional.

El procedimiento consiste en responder a un cuestionario denominado “Cuestionario
de Estrés Laboral de la OIT-OMS” y por “La Escala de Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen”.

El tiempo de duracion de mi participacion es de 25 minutos aproximadamente.

Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaracion.

Soy libre de rehusarme a participar en cualquier momento y dejar de participar en la
investigacion, sin que ello me perjudique.

No se identificard mi identidad y se reservara la informacion que yo proporcione. Sélo
seré revelada la informacion que proporcione cuando haya riesgo o peligro para mi
persona o para los demas o en caso de mandato judicial.

Mi participacidn se realizara a través de un cuestionario impreso, es decir de manera
presencial.

Puedo contactarme con la autora de la investigacion Andrea Paz Fuentes mediante

correo electrénico para presentar mis preguntas y recibir respuestas.

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO ser participante de la investigacion.

Trujillo, ......de ........ooeiiiinin. de 2022.

En caso de alguna duda o inquietud sobre la participacion en el estudio puedo escribir al correo

electronico apazfl@upao.edu.pe


mailto:apazf1@upao.edu.pe

ANEXO 4

Tabla 8
Nivel de estrés laboral y nivel de compromiso organizacional en el personal que trabaja en una

institucion educativa particular de Trujillo, 2022

Nivel de compromiso organizacional

i A Total
Nivel de estrés Bajo Medio Alto
laboral
No % No % No % No %

Bajo 16 12.3 16 12.3 13 10.0 45 34.6

Medio 18 13.8 9 6.9 15 115 42 32.3
Alto 11 8.5 19 14.6 13 10.0 43 33.1
Total 45 34.6 44 33.8 41 315 130 100.0

El 13.8% de personal su nivel de compromiso organizacional es bajo y su nivel de estrés laboral
es medio, el 14.6% de personal su nivel de compromiso organizacional es medio y su nivel de
estrés laboral es alto, y el 11.5% de personal su nivel de compromiso organizacional es alto y

su nivel de estrés laboral es medio.



ANEXO 5

Tabla 9

Validez de criterio a través de la correlacién item-test de la escala de estrés laboral -OMS

Item Decision Rict
1 Vaélido 0.693
2 Valido 0.559
3 Vaélido 0.729
4 Valido 0.752
5 Vaélido 0.788
6 Valido 0.688
7 Vélido 0.806
8 Valido 0.790
9 Vaélido 0.759
10 Valido 0.781
11 Vélido 0.754
12 Valido 0.785
13 Vaélido 0.757
14 Valido 0.734
15 Vélido 0.739
16 Valido 0.778
17 Vélido 0.747
18 Valido 0.762
19 Vélido 0.759
20 Valido 0.765
21 Vélido 0.738
22 Valido 0.702
23 Valido 0.766
24 Valido 0.750
25 Valido 0.692

Tras la utilizacion de la correlacién item-test, se encontré que los 25 items son validos con

cocientes entre .688 y .806



Tabla 10

Confiabilidad a través del alfa de Cronbach y el omega de McDonald de la escala de estres
laboral -OMS

Cronbach's a McDonald's ®

Estrés laboral 0.97 0.971




Tabla 10

Normalidad a traves de Kolmogorov-Smirnov de la escala de estrés laboral -OMS

Kolmogorov-Smirnov p

Estrés laboral .145 .000

Se determind que el instrumento presentaba diferencias altamente significativas de la

distribucion normal, por lo que se selecciond la estadistica no paramétrica.
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