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RESUMEN

El proyecto de investigacion EL ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL
COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL DOCENTE DE SENCICO — ANO
2018, constituye un proyecto de investigacion que tiene implicancia en las relaciones
laborales, el mismo ambito de desarrollo laboral se consideran factores estresantes, la
cual se trata de identificar el estrés laboral percibido y el compromiso laboral existente
en SENCICO donde fue desarrollado el presente trabajo de investigacion.

En la presente tesis se investiga la relacion que existe entre el estrés laboral y el
compromiso laboral en los docentes de SENCICO 2018 y teniendo como objetivo
principal la relacion existente mencionada.

El proyecto tiene como poblacién de 80 trabajadores con una muestra de 20
trabajadores docentes entre hombres y mujeres es decir tiene una poblacién especifica
en una empresa particular, la presente investigacion es basica de enfoque cuantitativo
porque se pretende examinar los datos obtenidos de las encuestas de manera numérica y
correlacionar sus resultados; tiene un disefio de investigacion correlacional, en la
investigacion se utilizan herramientas que permiten identificar, medir y relacionar las
variables estrés laboral y compromiso laboral que seran plasmados en cuestionarios y
luego realizar la interpretacion de los resultados en forma numeérica.

Los resultados obtenidos sirven para identificar si existe relacion entre el estrés
laboral y el compromiso laboral en SENCICO que a su vez permitira a las autoridades
administrativas y académicas optar por politicas de acercamiento al personal docente,
mejor comunicacion y capacitaciones y una mejor disposicion gerencial que conduzca a
aumentar el deseo de continuar en la empresa y lograr un mayor compromiso laboral.

La conclusion respecto de la hip6tesis general, con un coeficiente de spearman
de -98% se afirma que la correlacion entre las variables de estudio es muy alta e inversa
es decir que a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral.

Se recomienda que se debe incentivar la reduccion del estrés en general con
politicas de acercamiento al personal, mejor comunicacion y capacitaciones asi como
también trabajar una mayor dinamica de las interacciones para pasar a niveles altos de la
dimensién afectiva del compromiso laboral.

Palabras Claves: Estrés Laboral, Compromiso Laboral
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ABSTRACT

The research project THE STRESS LABORAL AND ITS RELATIONSHIP WITH
THE LABOR COMMITMENT IN THE TEACHING STAFF OF SENCICO - YEAR
2018, constitutes a research project that has implications in labor relations, the same
field of work development are considered stress factors, which it is about identifying the
perceived work stress and the existing work commitment in SENCICO where the
present research work was developed.

In the present thesis, the relationship between work stress and work commitment in the
teachers of SENCICO 2018 is investigated and its main objective is the aforementioned
relationship.

The project has a population of 80 workers with a sample of 20 teachers between men
and women, that is to say, it has a specific population in a particular company, the
present investigation is basic of quantitative approach because it is intended to examine
the data obtained from the surveys in a numerical and correlate their results; It has a
correlational research design, in the research tools are used to identify, measure and
relate the variables work stress and work commitment that will be reflected in
questionnaires and then perform the interpretation of the results in numerical form.

The results obtained serve to identify if there is a relationship between work stress and
work commitment in SENCICO, which in turn will allow the administrative and
academic authorities to choose policies for approaching the teaching staff, better
communication and training and a better managerial disposition that leads to increase
the desire to continue in the company and achieve greater work commitment.

The conclusion regarding the general hypothesis, with a spearman coefficient of -98%,
affirms that the correlation between the study variables is very high and inverse, that is
to say that at lower labor stress there is greater labor commitment.

It is recommended that the reduction of stress in general should be encouraged with
policies of approach to staff, better communication and training as well as working a
greater dynamic of interactions to move to high levels of the affective dimension of
work commitment.

Keywords: Work Stress, Labor Commitment



INTRODUCCION

Toda institucion educativa como también diversas organizaciones que se enfocan a
ofrecer servicios de calidad requiere medir sus resultados bajo diferentes enfoques, por
ello es preciso contar con instrumentos que permitan tomar decisiones importantes y
trascendentales sobre los procesos que integran el funcionamiento de la organizacion,
permitiendo identificar las fortalezas y oportunidades y actuar sobre ellas impactando de

manera fundamental en los resultados.

Una forma de evaluacion para las organizaciones es la de medir el compromiso
laboral y las condiciones en las que se desempefia los recursos humanos; por otra parte
las instituciones educativas son compuestas por alumnos, docentes, padres de familia y
autoridades; que tienen una gran interaccion, que pueden estar sometidos a una fuerte
presion por los periodos académicos y evaluaciones institucionales y externas, teniendo

que cumplir objetivos en términos de calidad educativa.

En SENCICO se viven situaciones “tensas” por decirlo de alguna manera —
reduccion del pago por hora, demora en los pagos que llegan al mes y medio, mas del
70% de computadoras malogradas en todos los laboratorios, etc.- que me inducen a
asumir que existe estrés en los docentes de la escuela y, querer ver si éste tiene alguna
relacion con el compromiso laboral y de haberla establecer el nivel de dicha relacion.

En el Capitulo I, se describe el planteamiento del problema y teniendo como
problema general la relacion que existe entre el estrés laboral y el compromiso laboral
en los docentes de SENCICO 2018.

En el Capitulo Il, se describe el marco tedrico donde se ha consultado las
investigaciones nacionales e internacionales de fuentes para el presente desarrollo de la
tesis.

En el Capitulo I, se describe las hipotesis y variables de la presente
investigacion.

En el Capitulo 1V, se describe la metodologia de la investigacion que es basica
de enfoque cuantitavo y pretende examinar los datos obtenidos de las encuestas de
manera numeérica y correlacionar sus resultados.

En el Capitulo V, se describe los resultados de la investigacion, teniendo el
andlisis descriptivo y la interpretacion de las variables y sus dimensiones.



En el Capitulo VI, se describe la discusion de resultados de la investigacion
tomando como referencia y analisis diversos investigadores que hacen mencion
referente a las variables y sus dimensiones. Se encuentra coherencia en los resultados

obtenidos y de los otros investigadores.
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1 CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

El estrés laboral aparece cuando los recursos del trabajador son superados por uno o
varios factores laborales a los que no puede hacer frente, y puede manifestarse de
diversas formas. Sus sintomas van desde la irritabilidad a la depresion, y por lo general
estdn acompafados de agotamiento fisico y/o mental (Estreslaboral.info, s.f.). Por otro
lado asumimos que algunos estudios indican que el compromiso laboral es un
comportamiento ciclico. Se trata de una curva que varia en determinados momentos de
la vida laboral. Depende a veces de la trayectoria de cada persona en la empresa. Al
comienzo los niveles de compromiso suelen ser mayores y van decayendo con el tiempo
(Rebecca, 2014.).

Estudios recientes a nivel internacional muestran que el estrés se vincula con el
compromiso laboral de manera inversa, es decir que a mayor estrés menor compromiso
laboral y viceversa y por ello la retroalimentacion laboral es fundamental (Rebecca,
2014).

Por otro lado a nivel nacional un estudio denominado Compromiso laboral y estrés
en los empleados de bancos y cajas realizados por Sanchez (2014) muestra que nuestra
afirmacion sobre la relacion de ambas variables de estudio se pudo correlacionar de

forma inversa.

Las labores educativas en SENCICO viene desarrollandose dentro de un conjunto de
situaciones la que conlleva a presumir- estan generando estrés laboral en los docentes,

las condiciones laborales se han tornado duras y generan muchisimo malestar en los
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docentes que se reflejen en sus comentarios en la sala docente y en la partida de varios

de ellos que no aceptaron la reduccion del sueldo.

Los docentes en SENCICO no se encuentran en una planilla pues la relacion laboral
es bajo la modalidad de emision de recibo de honorarios en forma electronica. Los
recibos se emiten al inicio del siguiente mes de cancelacion, es decir a inicios de
setiembre se emite agosto; los docentes deben esperan hasta aproximadamente la
quincena de octubre para cobrar. Adicionalmente al inicio del semestre 2016 — |1, ya sin
contrato les propusieron continuar si aceptaban una reduccién del 30% de sus haberes.
Mucho aceptaron y algunos no e incluso unos cuantos presentaron una queja por escrito

a la gerencia la que no fue atendida.

Debemos aclarar que no es nuestra intencion estudiar el estrés como un Sindrome
Laboral pues podriamos caer en un campo ajeno a la administracion. Todo lo que
pretendemos es medir el estrés laboral en los docentes de SENCICO y encontrar si

existe 0 no una relacion entre éste y el compromiso laboral.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizard en SENCICO, ubicada en la Av. De la Poesia N°

351, en el distrito de San Borja.

1.2.2 Delimitacién social

Docentes de SENCICO.

1.2.3 Delimitacion temporal

De diciembre del 2017 a mayo del 2018.

1.2.4 Delimitacion conceptual

A.  ESTRES LABORAL
Levi, L (1995). “El estrés es un fendbmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias
importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicoldgico y también deteriorar

la salud de las organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia,
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tanto individual como social, y actia en gran medida en el lugar de trabajo,
convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral”.

“El estrés es una condicion inherente a la vida moderna las exigencias, las
necesidades, las urgencias los plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos,
la falta de medios y recursos, las expectativas de otros provocan que las personas estén
expuestas al estrés no es facil convivir con tantas demandas y con tanta incertidumbre
sobre la posibilidad de cumplirlas. En las organizaciones, €l estrés persigue a las
personas. Algunas consiguen manejarlo debidamente y otras evitan sus consecuencias”.
(Chiavenato, 2009).

Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009) “definen estrés como una tension
provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o
trastornos psicoldgicos a veces graves. El estres laboral es un estado de tension fisica y
psicolégica que se produce en el momento de existir un desequilibrio entre las
demandas planteadas por la organizacién del trabajo y el medio laboral, y los recursos

de los trabajadores para hacerles frente o controlarlas™.

Tomaremos las dimensiones sefialadas en Martinez Selva (2004):

VARIABLE DIMENSIONES

ETRES LABORAL Decisional
Exigencias mentales
Apoyo Social

B. COMPROMISO LABORAL

Omar, Paris y Vaamonde (2009), “sefialan que los directivos de las empresas han
comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas competitivas sostenibles en una
economia global es indispensable contar con recursos humanos que estén identificados
con los objetivos organizacionales”. “Por eso, es de suma importancia que las empresas
conozcan el nivel de compromiso de sus empleados y los mecanismos a su alcance para
que esos empleados trabajen con un alto nivel de pertenencia al grupo y
consecuentemente con altos niveles de retencion”. (Balain y Sparrow, 2009). “Podia

decirse que en lo tocante a la gestion del compromiso estamos ante una estrategia win-
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win”, ya que segun Mowday (1999) “el compromiso en el trabajo es importante tanto

para el trabajador como para la empresa, porque cuando existe ganan las dos partes”.

“El compromiso es un término usado en términos generales como un concepto
poderoso que abarca todo lo que la organizacion busca en lo que respecta a la
contribucion y el comportamiento que espera de sus empleados y en cuanto a la
voluntad de hacer mucho mas por la empresa, con motivacion y verdadera

identificaciéon con la misma”. (Amstrong, 2012), quien a su vez define las siguientes

dimensiones:
VARIABLE DIMENSIONES
COMPROMISO Afectiva
LABORAL Continuidad
Normativa

1.3 Problemas de investigacion.

En esencia queremos relacionar ambas variables y luego la variable uno o “X”
con las dimensiones de la variable dos o “Y™.
1.3.1 Problema general
¢Cudl es la relacion que existe entre el estrés laboral y el compromiso laboral en los
docentes de SENCICO - 2018?
1.3.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion que existe entre la dimension decisional del estrés laboral y

la dimensidn afectiva del compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018?

b) ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension exigencias mentales del estrés
laboral y la dimension de continuidad del compromiso laboral en los docentes de
SENCICO - 2018?
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c) ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimensidn apoyo social del estrés laboral
y la dimension normativa del compromiso laboral en los docentes de SENCICO —
20187

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar cudl es la relacion que existe entre el estrés laboral y el compromiso laboral
en los docentes de SENCICO — 2018.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Determinar cudl es la relacion que existe entre la dimensién del estrés laboral y

la dimensidn afectiva del compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018.

b) Determinar cual es la relacion que existe entre la dimension exigencias mentales
del estrés laboral y la dimension de continuidad del compromiso laboral en los docentes
de SENCICO - 2018.

c) Determinar cudl es la relacion que existe entre la dimension apoyo social del
estrés laboral y la dimensién normativa del compromiso laboral en los docentes de la
SENCICO - 2018.

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1 Justificacion
a) Justificacion tedrica:

Existe mucha informacion tedrica e investigativa sobre ambas variables de estudio en
forma individual, pero muy poca o ninguna que pretenda establecer cual es la relacion
entre dichas variables por lo que consideramos que nuestra investigacion sera un aporte
para la epistemologia de la administracion.

b) Justificacion practica:

El presente trabajo de investigacion sera un aporte a la gestiobn administrativa de

SENCICO, debido a que este estudio se centrara en establecer las relaciones existentes
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entre las situaciones de estrés y el compromiso laboral redundando en la sostenibilidad

de la imagen institucional.

Con los resultados que obtendremos de la presente investigacion se podra

replantear las politicas de la gestion administrativa.
C) Justificacion social:

Creemos que las situaciones laborales en SENCICO afectan a los docentes. ;De qué
manera? es lo que buscamos encontrar y poder en funcion de lo encontrado generalizar
nuestras conclusiones a otros ambientes bajo las mismas condiciones. Esta

generalizacion le da relevancia social a nuestra investigacion.

1.5.2 Importancia

Es obvio que muchas dificultades de los trabajadores, que afectan a su salud y al
desempefio de su tarea, se originan en el trabajo, debido en parte a que permanecen la

mayor parte del tiempo en él y en él se relacionan y desarrollan.

Una respuesta eficaz al estrés representa una adaptacion exitosa. Pero el
organismo no siempre responde perfectamente o de forma adecuada; cuando esto

sucede, sobreviene un resultado fisicamente negativo o un padecimiento de adaptacion.

Los efectos negativos citados anteriormente no sélo pueden perjudicar al
individuo, sino que también pueden producir un deterioro en el ambito laboral,
influyendo negativamente tanto en las relaciones interpersonales como en el
rendimiento y la productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al absentismo laboral o

incluso a la incapacidad laboral.

Son muchas las evidencias empiricas que demuestran el enorme coste humano y
econdmico que el estrés se cobra, cada afio, dentro del mundo laboral: Entre el 5y el
10% de la poblacion trabajadora padece trastornos graves debidos a factores
psicosociales nocivos (O.M.S. 1984).

1.6 Factibilidad de la investigacion

a) Factibilidad técnica

Tabla 1.
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Requerimientos de hardware

b)

HARDWARE DESCRIPCION CANTIDAD
PC Compatible 1
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 2.
Requerimientos de software
SOFTWARE CANTIDAD
OFFICE 2016 1
MICROSOFT 1
WORD
SPSS 1

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3.

Personal

PERSONAL CANTIDAD
JEFE DE PROYECTO 1
PERSONAL APOYO 1
Fuente: Elaboracion propia
Factibilidad Economica
Tabla 4.
Requerimientos de hardware
HARDWARE COSTO
PC 0

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5.

Requerimientos de software

SOFTWARE

COSTO

OFFICE 2016

MICROSOFT
WORD

SPSS

1240

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 6.

Personal

PERSONAL

COSTO

JEFE DE PROYECTO

PERSONAL APOYO

800

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 7.

Resumen de Costos Operativos

ITEM

COSTO

HARDWARE

SOFTWARE

PERSONAL

1240

800

TOTAL

2049

19



Fuente: Elaboracion propia

1.7 Limitaciones del estudio

Las limitaciones que se encontraron en el desarrollo de la presente investigacion fueron:

La poca disponibilidad de tiempo con que contaban los encuestados para

responder a las preguntas planteadas en las encuestas.

La colaboracién de algunos encuestados fueron poco cordiales y casi nulas
debido a que ellos trabajan por horas en la institucion, vienen a dictar clases y luego se

retiran.

La disponibilidad de dinero fue un punto relevante en el proceso de las encuestas
debido a que se tenian que desplazar mas de una vez al dia a la institucién para recabar

informacion que nos permitiria terminar con el desarrollo de la investigacion.
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2 CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

Se ha procedido a investigar publicaciones existentes, consultando para el efecto,
fuentes de informacidn necesaria para el presente desarrollo, debido a que ha permitido
ampliar los conocimientos del tema investigado, aclarar dudas y aplicar a las teorias

relacionadas con la presente investigacion.
Se menciona brevemente publicaciones consultadas:

Castillo Davila (2014) en su tesis Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion
Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos, Universidad Catdlica del
Peru, establece la relacion entre tres variables: clima organizacional, motivacién
intrinseca y satisfaccion laboral. Tuvo una muestra de trabajadores de diferentes niveles
jerarquicos. Empled la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de
Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la
escala de Satisfaccion Laboral de Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por
Alarco (2010). Encontr6 una correlacién significativa y positiva entre las variables
clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccién laboral(r(100) entre .40 y .58,
p<.01). También, en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente
significativas entre las variables estudiadas. Los trabajadores que ocupan posiciones
mas elevadas dentro de la organizacién, perciben el clima organizacional de manera
maés favorable, reportan niveles més altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
(4.00, 5.74 y 4.47 respectivamente).
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Pérez Tapia (2014); en su tesis de Maestria Motivacion y Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limefias. Universidad
Catolica del Per sefiala que el propdsito del estudio es precisar el sentido e intensidad
de la relacion entre motivacion y compromiso organizacional en un contexto
sociodemogréfico y organizacional especifico. La Motivacion ha sido medida con la
escala de Motivacion en el trabajo-MAWS (Gagné, 2010) la cual considera motivacién
autonoma (MA) y controlada (MC); el compromiso organizacional ha sido evaluado
con la escala de Compromiso Organizacional ECS (Meyer, Allen & Smith,1993) que
incluye al compromiso afectivo (CA), compromiso de continuidad (CC) y compromiso
normativo (CN). La muestra estuvo integrada por personal administrativo (n= 226) de
dos universidades de Lima (publica y privada). Los resultados reportan que aquellos que
priorizan la autonomia y voluntad propia (MA) poseen un compromiso afectivo elevado
(CA); de modo contrastante, los que esperan recompensas externas (MC) presentan
puntajes altos en torno al alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la
organizacion (CC); asimismo, aquellos que perciban la necesidad de permanecer en su
organizacion, lo haran guiados por la obligacion y la evitacion de culpa (CN). Los
hallazgos reportados en el presente estudio fueron constatados por investigaciones
previas; por lo que observar que también existen este tipo de relaciones en el contexto
peruano-universitario, permite darle sustento empirico adicional a dichas propuestas
(Gagné & Deci,2005). Al asociar las variables psicologicas estudiadas con las variables
socioeconémicas y organizacionales; y comparar los dos grupos de estudio se ha

observado diferencias significativas entre ellos.

Perales, Chue, Padilla & Barahona (2011) en su tesis Estrés, ansiedad y depresion en
magistrados de Lima, Perd. Indica que el objetivo fue determinar los niveles de estrés
general y laboral, depresion y ansiedad en magistrados (jueces y fiscales) del Distrito
Judicial de Lima, Per0. Fue un estudio transversal y descriptivo con una poblacion de
1137 magistrados del Poder Judicial y del Ministerio Pablico del Distrito Jurisdiccional
de Lima se tomd una muestra aleatoria estratificada donde cada institucion constituyd
un estrato. La muestra estuvo conformada por 287 magistrados: 138 fiscales y 149

jueces. Se aplico un cuestionario compuesto por cuatro instrumentos para determinar los
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niveles de estrés general y laboral, ansiedad y depresién, previo consentimiento
informado. Resultados. El estrés general estuvo presente en el 18,5 % de los
magistrados, el estrés laboral en 33,7 %, ansiedad en 12,5 % y depresion en 15,0 %.
Estas tres condiciones estuvieron presentes en el 6,6 % de los magistrados, y al menos
una estuvo presente en el 25,9 %.

El estrés general estaba asociado con la depresion (OR: 4,9; 1C95 % 1,6-15,1) y
ansiedad (OR: 8,5; 1C95 % 2,5-28,6) en el modelo de regresion logistica. Conclusiones.
Un porcentaje significativo de magistrados del Distrito Judicial de Lima presentan altos
niveles de estrés, ansiedad y depresién; un cuarto de los encuestados presentan, al
menos, una de estas condiciones. Se recomienda que los programas de intervencion y
prevencion se dirijan al manejo del estrés, ansiedad y depresion en conjunto, dada su

alta asociacion.

Herndndez Reyes (2015); en su tesis Incertidumbre en la vida laboral:
consecuencias y medidas practicas. Universidad Militar Nueva Granada, Colombia.
Nos sefiala que la inseguridad laboral e inestabilidad de los trabajadores a nivel mundial
es muy alta, debido en gran parte a las regulaciones de los gobiernos, quienes no tienen
establecidas politicas firmes de proteccion para los trabajadores, lo cual genera un
ambiente de incertidumbre y pocas garantias de estabilidad laboral para los trabajadores
latinoamericanos. La inseguridad laboral no sélo es un problema que afecta
negativamente al empleado, generandole efectos individuales como: incertidumbre y
problemas fisicos y mentales como el estrés y la ansiedad, entre otros riesgos
psicosociales se cuenta, la violencia, el acoso laboral, acosos sexual, inseguridad
contractual, conflicto familia-trabajo, desgaste profesional (Bournot) y de otra parte
genera problemas o efectos en la organizacion, como intencion de abandono,
produccién empresarial insatisfactoria, poco compromiso laboral, conductas laborales
contraproducentes, que afectan indudablemente el cumplimiento de los objetivos
trazados. Al presentarse una amenaza por inseguridad laboral, se deben establecer
medidas claras teniendo en cuenta aspectos emocionales, como el apoyo para la
asimilacién de la nueva situacion, reafirmacion del auto esquema personal de cada

trabajador autoestima, autoimagen, auto concepto, autoeficacia de igual forma se debe
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suministrar informacién honesta y clara sobre los programas de desvinculacién. Asi

mismo convendria proporcionar una preparacion para un nuevo abordaje laboral

Gonzales Regalado (2015) en su tesis Clima, Reconocimiento Y Compromiso
Laboral De Los Empleados De Vizcarra Y Asociado. Universidad de Montemorelos
Facultad de Ciencias Administrativas, México indica que esta investigacion pretendid
dar respuesta a la siguiente pregunta: la percepcion de la calidad del clima
organizacional y la autopercepcion del reconocimiento laboral, ;son predictores de la
autopercepciéon del nivel de compromiso laboral de los empleados de Vizcarra y

Asociados?

La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y
explicativa. La poblacion estuvo compuesta por 109 empleados de los cuales se tomd
una muestra de 93, equivalente al 85.3%. Para la recoleccion de los datos se adaptaron
tres instrumentos: de clima organizacional percibido, conformado por 20 items y una
confiabilidad de .929; de reconocimiento laboral autopercibido, conformado por 25
items y una confiabilidad de .985; y de compromiso laboral autopercibido, conformado

por 19 items y una confiabilidad de .930.

Para probar la hipdtesis principal se utiliz6 la técnica de regresion lineal
maultiple; las dos variables predictoras (clima organizacional y reconocimiento laboral)
explicaron un 37.4% de la varianza de la variable dependiente (nivel de compromiso
laboral autopercibido), pues R2 corregida fue igual a .374. El valor de p igual a .000
indica que existe relacion lineal significativa. Las variables clima organizacional y
reconocimiento laboral resultaron predictoras del nivel de compromiso laboral de los

empleados.

Frias Castro (20014), en su tesis “Compromiso y satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacion Y” Universidad de Chile. Sefiala que la
presente investigacion se orientd a identificar y describir los principales componentes

que llevan a los jovenes profesionales a permanecer mas tiempo en las organizaciones.
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En esta linea, se describen las principales caracteristicas de una de las nuevas
generaciones que componen la fuerza laboral, a saber, la Generacion Y, asi como
también las caracteristicas del compromiso y satisfaccion laboral como una forma de
comprender las razones que llevan a dicha generacién a permanecer menos tiempo en

sus trabajos.

Para este fin, se realizd una revision teodrica de las distintas fuentes de la
literatura que explican estos fendmenos y a partir de ello, se revisd una serie de
instrumentos que permiten relevar las principales causas por las cuales los miembros de
la Generacion Y de una ONG (organizacion no gubernamental) abandonan la
organizacion. Lo anterior, con el fin de proponer en una futura investigacion, un plan de

accion gque permita abordar dicha problematica.

2.2 Bases tedricas o cientificas

2.2.1 Sustento tedrico del estrés laboral

“La sociedad moderna vive y se desarrolla de manera acelerada enfrentandose cada dia
a fuertes demandas impuestas por el medio, provenientes de corrientes como el
consumismo Y la globalizacién, las cuales llevan a los individuos a cambiar su ritmo de
vida, generando una serie de reacciones y estados emocionales tensos, los cuales
impiden la realizacion de tarea especificas que pueden resumir en una corta palabra:

estrés”. (Campos, s.f.)

"EIl término estrés, es una adaptacion al castellano de la voz inglesa estrés". Esta
palabra aparecio en el Inglés medieval en la forma de distress, que, a su vez provenia

del francés antiguo desstrese”. (Melgosa, 1999,19)

“El concepto de estrés fue introducido por primera vez en el &mbito de la salud
en el afio 1926 por Hans Selye, quién definid el estrés, como la respuesta general del
organismo ante cualquier estimulo estresor o situacion estresante”. (SATSE, Evolucién

del concepto estrés, 1).

Es esta respuesta de los individuos a las diferentes situaciones que se le
presentan, la que conlleva a una serie de cambios fisicos, biolégicos y hormonales, y al

mismo tiempo le permite responder adecuadamente a las demandas externas.
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"Se ha definido el estrés como esfuerzo agotador para mantener las funciones
esenciales al nivel requerido, como informacién que el sujeto interpreta, corno amenaza

de peligro (...) o como imposibilidad de predecir el futuro™. (Peiro, 1992)

Pero el trastorno del estrés puede ser generado no solo por aspectos emocionales
0 espirituales sino por demandas de caracter social y amenazas del entorno del
individuo que requieren de capacidad de adaptacion y respuesta rapida frente a los

problemas.

Peird (1992) “sefiala que el estrés es un fendmeno adaptativo de los seres
humanos que contribuye, en buena medida, a su supervivencia, a un adecuado
rendimiento en sus actividades y a un desempefio eficaz en muchas esferas de la vida.
En todos los ambitos de la vida, se generan tensiones y cuando alguien pretende
eliminarlas por completo, es muy probable que lo Gnico que consiga es estresarse aun
mas, por lo que como seres humanos racionales lo inteligente y positivo es saber

controlar las tensiones para canalizarlas luego de manera positiva”.

En términos generales se puede hablar de dos tipos de estrés: Pose (2005,
Eustrés, 1) “define el eustrés como un estado en el cual las respuestas de un individuo
ante las demandas externas estan adaptadas a las normas fisioldgicas del mismo. El
estrés es el fendbmeno que se presenta cuando las personas reaccionan de manera
positiva, creativa y afirmativa frente a una determinada circunstancia lo cual les permite
resolver de manera objetiva las dificultades que se presentan en la vida y de esta forma

desarrollar sus capacidades y destrezas”.

Segln Pose (2005, Distrés, 2) “cuando las demandas del medio son excesivas,
intensas y/o prolongadas, y superan la capacidad de resistencia y de adaptacion del
organismo de un individuo, se pasa al estado de Distrés 0 mal estrés. Se puede decir que
el estrés puede ser visto como un fendmeno de adaptacion en los individuos ya que

depende de cada persona y de la situacion que se le presente el tipo de respuesta que
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proporcione a su entorno y esta le podra beneficiar o no en su crecimiento personal y/o

profesional”.

2.2.2 Componentes del estrés

A partir de las definiciones descritas anteriormente, el estrés es un conjunto de
reacciones fisiologicas y psicoldgicas que experimenta el organismo cuando se le
somete a fuertes demanda y Segin Melgosa (1999), este fenémeno tiene dos

componentes basicos:

2.2.3 Los agentes estresantes o estresores

“Los agentes estresores son aquellas circunstancias que se encuentran en el entorno que
rodea a las personas y que producen situaciones de estrés. Los estresores pueden ser de

indole individual, grupal y organizacional” (Campos, s.f.).

Santos (2004) sefiala. “Que se denominan estresores a los factores que originan
el estrés y hace énfasis en que el nivel de activacién o estado de alerta del individuo se

estima como el nivel inicial de una condicién de estrés”.

2.2.4 Fases del estrés

“El ser humano fue creado por Dios con la capacidad para detectar las sefiales que
indican peligro y tiene la opcion de acercarse a las situaciones que generan amenazas 0

evitarlas y alejarse de ellas” (Campos, s.f.).

"El estrés no sobreviene de modo repentino, y se apodera de la gente como si de

una emboscada se tratase”. (Melgosa, 1999, p. 22).

“El estrés desde que aparece hasta que alcanza su maximo efecto va pasando por
una serie de etapas, durante las cuales se puede detener la accion que este trastorno
genera o permitir que este se desarrolle plenamente hasta llegar a las ultimas

consecuencias” (Campos, s.f.).
Melgosa (1999), explica que el estrés pasa por tres etapas:

Fase de Alarma
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Fase de resistencia
Fase de agotamiento

Segun Melgosa (1999), “la fase de alarma constituye el aviso claro de la
presencia de un agente estresor la cual es seguida por la fase de resistencia cuando la

presencia del estrés supera la primera”.

“Una vez percibida la situacion que genera estrés, los sujetos pueden enfrentarla
y resolverla satisfactoriamente y estrés no llega a concretarse; pero cuando se realiza lo
contrario la fase de alarma se prolonga disminuyendo su capacidad de respuesta y la
persona acaba por llegar a la fase de agotamiento, en la cual se produce una
disminucion progresiva en el organismo, la cual conduce a un estado de deterioro que se
caracteriza por la presencia de fatiga, ansiedad y depresion, sintomas que pueden

aparecer de manera simultanea o individual” (Melgosa, 1999). (Ver fig. 1).

FASES DEL ESTRES .

l NIVEL NORMAL
DE RESISTENCIA

ALARMA RESISTENCIA AGOTAMIENTO
W

Figura 1. La fase de alarma constituye el aviso claro de la presencia
de un agente estresor la cual es seguida por la fase de resistencia
cuando la presencia del estrés supera la primera Melgosa (1999).

Estreés laboral y las caracteristicas individuales
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“El estrés laboral es uno de los problemas de salud mas grave que en la actualidad
afecta a la sociedad en general, debido a que no sélo perjudica a los trabajadores al
provocarles incapacidad fisica 0 mental en el desarrollo de sus actividades laborales,
sino también a los empleadores y a los gobiernos, ya que muchos investigadores al
estudiar esta problematica han podido comprobar los efectos en la economia que causa

el estrés” (Campos, s.f.)

“Si se aplica el concepto de estrés al ambito del trabajo, este se puede ajustar
como un desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la
persona para llevarlas a cabo, el cual es generado por una serie de fendmenos que
suceden en el organismo del trabajador con la participacion de algunos estresores los

cuales pueden llegar hasta afectar la salud del trabajador” (Campos, s.f.).

"Los efectos del estrés varian segun los individuos. La sintomatologia e incluso

las consecuencias del estrés son diferentes en distintas personas” (Peird, 1993, p.11).

No todos los trabajadores reaccionan de la misma forma, por lo que se puede decir que
si la exigencia presentada en el trabajo es adecuada a la capacidad, conocimiento y
estado de salud de un determinado empleado, el estrés tendera a disminuir y podréa tener
signos estimulantes, que le permitirdn hacer progresos en el &mbito laboral y tener

mayor proyeccién en el mismo (Londofio, 2015).

Lo contrario a lo que se plante6 anteriormente ocasionaria en el trabajador un
estrés debilitante de las capacidades y valoraciones personales, lo cual lo conducirian a
estados de frustracion o apatia al trabajo que le impedirian realizarse integralmente y
obtener logros en el campo profesional.

Existe en la actualidad bibliografia en la que describe el estudio del
comportamiento de los trabajadores frente al estrés, basandose en tipos de personalidad
y de esta forma se puede inferir acerca de la actitud o repuesta de estos frente a una
circunstancia estresante y los posibles efectos de tratar inadecuadamente la situacion a

la que se enfrentan.
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Peir6 (1993), sefiala. “Que existen en los individuos diferencias en
caracteristicas de personalidad, patrones de conducta y estilos cognitivos relevantes que
permiten predecir las consecuencias posibles de determinados estresores del ambiente

laboral”.

Causas del estrés laboral

“Dia a dia nos encontramos con personas que dedican la mayoria parte de su tiempo al
trabajo, viven agobiados y angustiados por buscar la perfeccidon en el area laboral,
descuidando aspectos importantes de la vida como la familia y los amigos. Son estas
situaciones las que muchas veces llevan a los individuos a ser adictos de su empleo y

estas mismas son las que generalmente ocasionan estrés laboral” (Campos, s.f.).

“Los agentes estresantes pueden aparecer en cualquier campo laboral, a
cualquier nivel y en cualquier circunstancia en que se someta a un individuo a una carga
a la que no puede acomodarse rapidamente, con la que no se sienta competente o por el

contrario con la que se responsabilice demasiado” (Campos, s.f.).

“El estrés laboral aparece cuando por la intensidad de las demandas laborales o
por problemas de indole organizacional, el trabajador comienza a experimentar
vivencias negativas asociadas al contexto laboral” (Doval, Moleiro y Rodriguez 2004,
El Estrés Laboral). Por otra parte es necesario tomar en cuenta que el origen del estrés
laboral segin Melgosa (1999), “puede considerarse como de naturaleza externa o
interna, por lo que se puede decir que cuando los agentes externos o ambientales son
excesivamente fuertes hasta los individuos mejor capacitados pueden sufrir estrés
laboral y cuando un trabajador es muy fragil psicolégicamente aun los agentes

estresantes suaves le ocasionaran trastornos moderados™.

Gonzéalez Cabanach (1998 citado en Doval et. al, 2004) distingue que algunas de

los factores estresantes en el contexto laboral son:
Factores intrinsecos al propio trabajo

Factores relacionados con las relaciones interpersonales
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Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional

Factores relacionados con la estructura y el clima organizacional

Prevencion y manejo del estrés laboral

La mejor técnica para evitar caer en situaciones estresantes es evitar de manera eficaz
todo aquello que nos conlleva a desequilibrios emocionales o laborales con el fin de

prevenir los efectos agudos ocasionados por el estrés (Campos, s.f.).

"La manera en que cada individuo, cada sector y en general la sociedad responde
ante el estrés, identifica la complejidad del fenémeno y la necesidad de (...) plantear
ante sus efectos estrategias de confrontacion en las diversas instancias (Santos, 2004, p.
19).

“Existen diferentes formas de prevenir el estrés pero estas pueden ser aplicadas
de diferente manera a cada individuo, hay un aspecto muy importarte que es necesario
mencionar y es la necesidad de cambiar los estilos de vida rutinarios y la de incorporar
nuevos habitos, que muchas veces son muy sencillos pero pueden dar solucion a
importantes problemas de salud fisica y mental originados por el estrés, sin embargo
estos hébitos deben realizarse de manera recurrente para obtener buenos resultados”
(CES Salud publica, 2011, p.71).

El tratamiento de las enfermedades por estrés laboral debera ser preventivo y
lograrse ejerciendo acciones necesarias para modificar los procesos causales utilizando
criterios organizacionales y personales. (Villalobos 1999, Efectos, manejo del estrés

laboral).

Hay un viejo adagio que dice: "méas vale prevenir que lamentar", por lo que es
mejor afrontar con valor dia a dia aquellas situaciones que nos generan estrés en el area
laboral para evitar caer en el circulo vicioso originado por el estrés y evitar sufrir los

penosos efectos que este trastorno desencadena en los individuos.
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2.2.5 Sustento tedrico del compromiso laboral

Conway (2004) citado por Peralta (2013), “El concepto de compromiso laboral ha ido
cobrando importancia en las organizaciones, debido al interés por comprender qué
retiene a los trabajadores en la organizacion. Igualmente, se han realizado estudios que
asocian el compromiso laboral como predictor del desempefio; asimismo, lo relacionan

con bajo ausentismo y altos resultados misionales”.

La definicidbn mas seguida de compromiso organizacional quiza sea la enunciada por
Meyer y Allen (1991): “el compromiso es un estado psicoldgico que caracteriza una

relacion entre una persona y una organizacion”.

Meyer (1997) citado por Peralta (2013), afirma “que el compromiso con la
organizacion refleja la relacién del empleado con la organizacion y cuales son las
implicaciones en su decision de continuar formando parte de ella. Es méas probable que
los empleados comprometidos permanezcan en la organizacion que los empleados no

comprometidos”.

“En el concepto de compromiso laboral se incluyen la aceptacion de las metas de
la organizacion, la disposicion a realizar esfuerzos en pro de ésta y la expresion del
deseo de mantenerse como miembro activo de la misma, dentro de una practica
constante”. Caceres (2000) citado por Peralta (2013).

Robbins (2004), explicé “el compromiso laboral como una actitud hacia el
trabajo, lo define como un estado en el que un trabajador se identifica con una
organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion

elevada en el trabajo consiste en identificarse con la compafiia para la que se trabaja”.

Como sefial6 Sénior Manager (2009) citado por Pérez (2012), “el compromiso
laboral en toda empresa es de gran importancia ya que este influira mucho en el

desempefio eficiente que tengan los colaboradores en la empresa”.
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Para Peralta (2013), “el concepto de compromiso laboral se identifica en las
empresas como un vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador desea
permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita. Compromiso como
proceso de identificacion y de creencia acerca de la importancia de su labor y la
necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo”.

Salanova y Schaufeli (2009), “definen al compromiso laboral como un estado
motivacional en donde predominan los sentimientos positivos de cumplimiento

profesional”.

Lagomarsino (2003) citado por Camara (2012), “sintetiza el concepto de
Compromiso en una sola frase que recurrentemente es utilizada, considerando que estar

comprometido es, “tener puesta la camiseta de la organizacion”(p. 79).

Segin O’ Reilly (1989) citado por Vargas (2007), “el compromiso
organizacional es la adhesion psicoldgica individual a la organizacion, incluyendo un
sentido de involucramiento en el trabajo, lealtad y una creencia en los valores de la
organizacion. EI compromiso organizacional es generado porque existe una fuerte

identificacion del individuo con la organizacion”.

El compromiso organizacional, en cuanto a fuerza que vincula una persona a la
empresa de la cual hace parte, es mas una mera motivacion laboral, pudiendo
considerarse un “estado psicoldgico que vincula a la persona” (Hera, 2004) citado por
Camara (2012) “y en consecuencia la hace compartir los valores, creencias, estrategias,
metas y resultados de la organizacion, por lo cual al estudiar este constructo es muy
importante y puede ser incluso primordial para proporcionar una conocimiento mas

profundizado de cada organizacion”.

Hellriegel y Cols, citados por Funes (2013), “explicaron que mientras el
compromiso inicial de los empleados con una empresa esta determinado en gran parte

por las caracteristicas individuales, como la personalidad y los valores; Asi como
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también, si las experiencias de trabajo iniciales afectan a las expectativas. Con el
tiempo, el compromiso institucional tiende a fortificarse porque la personas establecen
lazos més fuertes con la institucion, y con sus compafieros de trabajo porque pasan mas
tiempo con ellos; con continuidad la antigliedad en el trabajo brinda beneficios que
tienden a establecer actitudes de trabajo mas positivas; las oportunidades en el mercado
del trabajo se reducen con la edad, provocando que los trabajadores se liguen con mas

fuerza al empleo actual”.

Slocum (2001) “explico que al igual que la satisfaccion laboral, el compromiso
con la organizacion influye en si una persona permanece en el puesto”. “El compromiso
organizacional es la fortaleza de la participacion de un empleado en la organizacion y la
forma en que se identifica con ella” (p. 57).Los empleados que permanecen con la
organizacién durante un largo periodo tienden a estar mucho mas comprometidos con la
organizacion que aquellos que trabajaron por periodos mas cortos. Para los empleados a
largo plazo, sélo pensar en empacar y cambiarse, es demasiado. Un fuerte compromiso

con la organizacidn se caracteriza por:

e Apoyo y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion
e Ladisposicién de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la organizacion

e Un deseo por permanecer dentro de la organizacion

De igual manera, Slocum (2001) encontr6 que los empleados que se sienten muy
comprometidos quiza se consideraran miembros dedicados de la organizacién, hablaran
de ella en términos personales, como “nosotros fabricamos productos de alta calidad”
(p.57). No se fijaran en fuentes menores de insatisfaccion laboral y tendran mucho
tiempo de antigiiedad en ella. En contraste, una persona que este menos comprometida
vera su relacién con la organizacién en términos menos personales, expresara su
insatisfaccion con las cosas de forma mas abierta y no durara mucho tiempo en la

organizacion.

El compromiso con la organizacién va més all4 de la lealtad e incluye una

contribucion activa para alcanzar las metas de la organizacion. EI compromiso con la
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organizacion representa una actitud ante el trabajo mas amplia que la satisfaccion

laboral, porque se aplica a toda la organizacién y no solo al empleo.

Para Hellriegel (2001), “el compromiso inicial de los empleados con una
organizacion se determina en gran medida por sus caracteristicas individuales, con sus
valores culturales, personalidad y actitudes y por la medida en que sus primeras
experiencias laborales se ajustan a sus expectativas. Las experiencias laborales siguen
influyendo en el compromiso con la organizacion y muchos de los mismos factores que
llevan a la satisfaccion laboral también contribuyen al compromiso o la falta del mismo
con la organizaciéon: la remuneracion, las relaciones con los supervisores y los
comparieros de trabajo, las condiciones de trabajo, las oportunidades para avanzar y
demas. Con el paso del tiempo, el compromiso con la organizacién tiende a ser mas

fuerte debido a que:

1) Los individuos desarrollan vinculos méas profundos con la organizacion y sus

compafieros de trabajo porque pasan mas tiempo con ellos.

2) La antigliedad a menudo conlleva ventajas que suelen desarrollar actitudes mas

positivas ante el trabajo

3) 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”.

Zepeda (1999), citado por Rodas (2013), “considera que la persona es el centro
de cualquier organizacion, el trabajo es el lugar donde el hombre busca una manera de
parecerse al tipo de persona que quisiera ser, en armonia con su alrededor, para esto
busca establecer frecuentemente un ambiente que le ayude a descubrirse a si mismo
para ser digno de tomar en cuenta, capaz de enfrentar la vida con éxito y ser

competente”.

Harter, Schmidt y Hayes (2002) citado por Peralta (2013), “agregan que con
relacion al compromiso laboral se requiere entender las percepciones del empleado

sobre si mismo, su trabajo y su organizacion. Sin embargo, afiaden, esta comprension es
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demasiado general para ser aplicada facilmente en la préctica porque existe una
distancia entre ella y las experiencias del dia a dia de los trabajadores en su situacion de

trabajo; entonces proponen abordarla de manera mas cotidiana”.

La adquisicion del grado o nivel de compromiso organizacional en cada
trabajador suele ocurrir en los primeros meses o incluso semanas tras su incorporacién

laboral. Es decir, esta va aparejada a los procesos de socializacion laboral inicial.

Una organizacién funciona por las personas que trabajan en ella, por lo que es
muy importante que estén comprometidas con la organizacion, las personas
comprometidas se determinan por sus valores, personalidad, actitudes y por la

satisfaccion de sus expectativas.

2.3 Definicion de términos basicos

Estrés y ansiedad: “El trastorno de ansiedad se denomina trastorno de angustia
resaltando, entre otras caracteristicas, la presencia de crisis de angustia recidivantes e
inesperadas” (American Psychiatric Association, 1994); “éste es traducido al castellano
del término inglés panic disorder, dificultando la distincion entre ambos conceptos. Asi,
el término aleman Angst, empleado por Freud para referirse a un afecto negativo y una
activacion fisioldgica desagradable, fue traducido al inglés como anxiety, pero en
espafol y en francés tuvo un doble significado, ansiedad y angustia en el primer caso y
anxiété y angoisse en el segundo. Con el desarrollo de la Psicologia y la aparicion de
distintas escuelas y enfoques, ambos conceptos se han ido diferenciando, hoy en dia, la
psicologia cientifica se ocupa del abordaje de la ansiedad, mientras que las corrientes
psicoanaliticas y humanistas usan con preferencia el término angustia. El estrés es la
reaccién de su cuerpo a un desafio o demanda. En pequefios episodios el estrés puede
ser positivo, como cuando le ayuda a evitar el peligro o cumplir con una fecha limite.

Pero cuando el estrés dura mucho tiempo, puede dafar su salud”.
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Lealtad: Hirschman (2002), citado por Miguel (2005), La lealtad “es un apego especial
a la organizacion” (p.98) que se caracteriza, porque el leal actua por omision negandose
a dimitir cuando su posicion es disonante respecto de la que es adoptada en su

organizacion.

A pesar de que la lealtad consta normalmente de un componente conductual, no
puede definirse simplemente por sus manifestaciones comportamentales: se trata de una
actitud de acatamiento de las normas de fidelidad relevantes para un grupo que
proporciona la consistencia necesaria para el despliegue de la conducta aquiescente en

cuestion.

Participacion : Worley (2007), “sefial6 que la participacion de los empleados procura
aumentar su voz en las decisiones que afectan al desempefio de la compafia y al
bienestar de sus empleados. Puede describirse a partir de los cuatro elementos

principales que la facilitan:

- Poder: consiste en ofrecer suficiente autoridad para tomar las decisiones de
indole laboral que comprenden cosas como las siguientes: métodos de trabajo,
asignacion de tareas, resultados del desempefio, servicio al cliente y
reclutamiento. El poder delegado puede variar considerablemente, desde el
hecho de pedirles su aportacion a las decisiones que después adoptaran los
ejecutivos hasta la toma conjunta de decisiones por ambos y las decisiones que
toman los propios empleados.

- Informacién: el acceso oportuno a la informacion relevante es indispensable para
una buena decision. Las empresas pueden promover la participacion
asegurandose de que la informacion necesaria fluya libremente hacia los
empleados. Entre otras cosas se refiere a datos referentes a los resultados de las
operaciones, a los planes de negocios, a las condiciones de la competencia, a
nuevas tecnologias y métodos de trabajo, a ideas para mejorar la empresa.

- Conocimientos y habilidades: la participacién de los colaboradores aumenta la
eficiencia organizacional solo en la medida en que los empleados poseen las
habilidades y conocimientos necesarios para llegar a una buena decision. La
empresa puede facilitar su participacion impartiendo programas de capacitacion

y desarrollo para mejorar ambos.
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- Recompensas: los premios pueden influir en la participacion del personal. Las
oportunidades significativas ofrecen premios intrinsecos como la sensacion de
autoestima y de logro. Los premios externos refuerzan la participacion cuando

estan ligados directamente a los resultados de intervenir en las decisiones”

Identificacién: Robbins (1998) citado por Monzon (2004), “menciona que los
empleados comprometidos se muestran dispuestos a identificarse firmemente con la
organizacion, desean trabajar por sus objetivos y mision y se adhieren a ella. Sienten
que su trabajo, su contribucion es importante para alcanzar los objetivos y mision
institucionales. Buscan nuevos retos, desafios con entusiasmo y cooperacion. Pero
medida que la organizacion crece, disminuye la capacidad de las personas para

identificarse con los logros del grupo”.

Grajales (2000) “sefiala que la Identificacion se entiende como el deseo de estar
involucrado con una institucion en todo su accionar y desarrollo. Se preocupan por los
niveles de calidad de los productos y servicios, aportan ideas creativas para el

mejoramiento”.

Pertenencia: Segun Robbins (1998), citado por Monzon (2004), “el sentido de
pertenecer a una empresa hace que el trabajador se sienta a gusto en ella, desarrolle su
actividad con alegria, ante cualquier situacién que pudiera afectar a la institucion, la
elige como el lugar para trabajar y defender, se siente participe y comprometido.
Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacion e interaccion social
disminuyen, y al mismo tiempo, el hecho de tener mas miembros también propicia la
disension, el conflicto y la formacion de subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo
resulte menos agradable”.

Van Den Bergue (2005), “encontr6 que el sentido de pertenencia conlleva a que
el personal se compenetre con la empresa y sienta la organizacion como suya, al realizar

sus acciones y su trabajo siempre en defensa de los intereses econdmicos de ésta”.

Niveles del compromiso laboral: De acuerdo con O’Reilly y Chatman (1986) citados

por Vargas (2007), “hay tres niveles de compromiso organizacional los cuales son:

1. Complacencia: una persona acepta la influencia de otros, principalmente para obtener

un beneficio.
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2. ldentificacion: el individuo acepta la influencia a fin de mantener una relacion

satisfactoria y de autodefinicion.

3. Internalizacion: el individuo encuentra que los valores de la organizacion son

intrinsecamente recompensantes y congruentes con sus valores personales”.
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Antecedentes del compromiso laboral

Varios son los antecedentes que modulan el compromiso de las personas con su

organizacion:

Caracteristicas personales: el género, la edad y la educacién (Allen y Meyer,
1993, Matthieu y Zajac, 1990) citados por Rodriguez (2004).

Factores situacionales: Harrison y Hubbard (1998) citados por Rodriguez
(2004), han sefialado:

“Caracteristicas del trabajo: la satisfaccion hacia la tarea es un antecedente del
compromiso. También la pertenencia o estar insertos dentro de grupos de
personas altamente comprometidas.

Caracteristicas de la organizacion: tales como eficiencia organizacional y
adaptabilidad.

Experiencias laborales ocurridas durante la vida laboral del trabajador. Entre
estas podemos citar las conductas de supervision de los jefes y la participacion

en la toma de decisiones”.
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3 CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general

Existiria una relacion negativa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018

3.2 Hipotesis secundarias

a) Existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension decisional del
estrés laboral y la dimensién afectiva del compromiso laboral en los docentes de
SENCICO - 2018

b) Existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension del estrés
laboral y la dimension de continuidad del compromiso laboral en los docentes de
SENCICO - 2018

c) Existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension del estrés
laboral y la dimensién normativa del compromiso laboral en los docentes de SENCICO
—2018.
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3.3 Definicion conceptual y operacional de las variables

3.3.1 Definicion conceptual de las variables
a) Variable (1): estreés laboral

Segun Martinez Selva (2004), “el estrés es una condicion inherente a la vida moderna
las exigencias, las necesidades, las urgencias los plazos por cumplir, los retrasos, las
metas y los objetivos, la falta de medios y recursos, las expectativas de otros provocan
que las personas estén expuestas al estrés no es facil convivir con tantas demandas y con
tanta incertidumbre sobre la posibilidad de cumplirlas”. “En las organizaciones, €l estrés
persigue a las personas. Algunas consiguen manejarlo debidamente y otras evitan sus

consecuencias” (Chiavenato, 2009).

b) Variable (2): compromiso laboral

“El compromiso laboral constituye una actitud individual de cada empleado, no es
menos cierto que su correcta gestion por parte de los responsables de recursos humanos
es posible y necesaria en pro del buen funcionamiento de la organizaciéon” (Harter,
Schmidt y Hayes, 2002). “El compromiso es un término usado en términos generales
como un concepto poderoso que abarca todo lo que la organizacién busca en lo que
respecta a la contribucién y el comportamiento que espera de sus empleados y en cuanto
a la voluntad de hacer mucho mas por la empresa, con motivacion y verdadera

identificacion con la misma” (Amstrong, 2012).
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3.4 Cuadro de operacionalizacion de las variables

Tabla 7

Operacionalizacién de variables

VARIABLES DIMENSIONES | Indicadores Items Escala
ESTRES Decisional Creatividad 1-9
LABORAL Individualidad Bajo:
Libertad 26-51
Exigencias Velocidad 10-18 Medio:
mentales Concentracion 52-78
Dinamismo Alto:
Apoyo Social Autoridad 19- 26 79-104
El resto
COMPROMISO | Afectiva Individualidad 1-5 Bajo:
LABORAL Valores 15-30
Continuidad Pertenencia 6-10 Medio:
Proyeccion 31-45
Normativa Satisfaccién organizativa 11-15 Alto:
Cumplimiento de reglas 46-60

Fuente: Elaboracion propia
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4 CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Tipoy nivel de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es basica de enfoque cuantitativo porque se pretende
examinar los datos obtenidos de las encuestas de manera numérica y correlacionar sus

resultados.

“La investigacion béasica busca la generacion de conocimiento con aplicacion
directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa
fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la investigacion basica, ocupandose
del proceso de enlace entre la teoria y el producto. El presente ensayo presenta una
vision sobre los pasos a seguir en el desarrollo de investigacion aplicada, la importancia
de la colaboracién entre la universidad y la industria en el proceso de transferencia de
tecnologia, asi como los aspectos relacionados a la proteccion de la propiedad
intelectual durante este proceso”(Hernandez Sampieri, 2010).

44


http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml

4.1.2 Nivel de investigacion

El nivel del presente estudio es disefio descriptivo correlacional, porque se pretende
medir una variable en base a los resultados obtenidos de las encuestas y no intervenir de

manera directa o influenciar alguna de las variables del estudio.

“Se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente
en la observacion de fendémenos tal y como se dan en su contexto natural para
analizarlos con posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones ni
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados

en su ambiente natural” (Hernandez et al, 2006, p. 90)

4.2 Meétodo y disefio de la investigacion

4.2.1 Método de la investigacion

El estudio utilizard el método cientifico de forma general hipotética deductiva y de
forma especifica estadistico. “El método hipotético-deductivo es el procedimiento o
camino que sigue el investigador para hacer de su actividad una préactica cientifica. El
método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: observacion del fendomeno a
estudiar, creacion de una hipotesis para explicar dicho fendmeno, deduccion de
consecuencias o proposiciones mas elementales que la propia hipétesis, y verificacion o
comprobaciéon de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la
experiencia. Este método obliga al cientifico a combinar la reflexion racional o
momento racional (la formacién de hipotesis y la deduccion) con la observacion de la
realidad o momento empirico (la observacion y la verificacion). Tradicionalmente, a
partir de las ideas de Francis Bacon se considerd que la ciencia partia de la observacion
de hechos y que de esa observacion repetida de fendmenos comparables, se extraian
por induccion las leyes generales que gobiernan esos fendmenos. En él se plantea una
hipdtesis que se puede analizar deductiva o inductivamente” (Hernandez et al, 2010, p.
110)
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4.2.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal y

correlacional, ya que no se manipulo ni se sometid a prueba las variables de estudio.

“Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en

forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”

(Hernandez et al., 2010, p. 149).

Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”

(Hernandez et al., 2010, p.151).

4.3 Poblacion y muestra de la investigacion

4.3.1 Poblacion

La poblacion total del personal docente del IES SENCICO en el afio 2018 es de 80, lo

que quiere decir que estamos tratando con una poblacién finita.

Tabla 8

Personal administrativo del IES SENCICO

Nro Carrera Cantidad

1 Disefio de Interiores 17

2 Geomatica 23

3 Edificaciones y Obras 20
civiles

4 Administracion de obras de 20
Construccion civil

Total : 80
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4.3.2 Muestra

Muestra de la poblacion es el subconjunto de elementos de esa poblacién, que la
representa y a la que se investigard. Los elementos son las unidades individuales que

componen la poblacion.

Existen dos tipos de muestreo, el probabilistico y el no probabilistico mismo que
para este apunte no sera tratado, pero diremos que para realizar este ultimo las razones

estaran en funcion del costo y criterios del investigador.

Para el caso utilizaremos el muestreo no probabilistico censal. (Hernandez et al,
p. 64)

4.4 Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos

4.4.1 Técnicas

En la presente investigacion se empleard como técnica de recoleccion de datos
via encuesta, para que el personal nos proporcione por escrito la informacion que le es

solicitada referente a la variable de estudio.

4.4.2 Instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos segun Epiquien y Diestra (2013) son
“las herramientas que exteriorizan a las técnicas con los cuales se hace la recoleccion de
datos [...] con la finalidad de procesarlos mediante métodos estadisticos y cuantificarlos
para dar cumplimiento a las hipétesis y lograr los objetivos planificados”. A
continuacién se describe la ficha técnica, descripcion y confiabilidad de cada
instrumento de medicion. Para el caso seran cuestionarios que se describen en la

siguiente tabla.

47



Tabla 9

Ficha Técnica de Cuestionarios

Nro Variable

Cuestionario

1 Estres Laboral

Tiempo de duracion

Administracion

2 Compromiso laboral

Tiempo de duracion

Administracion

Cuestionario para la evaluacion
del estres laboral con 29
preguntas tipo Likert de 4
opciones

Aprox. 20 minutos.

Individual

Cuestionario para la evaluacion
del desempefio laboral con 15
preguntas tipo Likert de 4
opciones.

Aprox. 15 minutos.

Individual

Fuente: Elaboracion propia

4.4.3 Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validacion

Se empled el juicio de expertos el mismo que se resume en lo siguiente:
Validacion en el instrumento 1:

compromiso laboral = 20.

Cuestionario de evaluacion del

Validacion en el instrumento 2: Cuestionario de evaluacion del estrés

laboral = 20.

Se tuvo el juicio de 3 expertos cuyas validaciones se adjunta en el

apéndice, llegando todos el resultado de la evaluacion cualitativa de

excelente y la opinion de aplicabilidad de aplicable.
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Confiabilidad

La confiabilidad se refiere a la consistencia de los resultados. En el analisis de la

confiabilidad se busca que los resultados de un cuestionario concuerden con los

resultados del mismo cuestionario en otra ocasion. Si esto ocurre se puede decir que hay

un alto grado de confiabilidad. Para el caso se utilizara el Alpha de Combrach. También

se habla de confiabilidad cuando dos o mas evaluadores evaldan al mismo estudiante

sobre el mismo material y se obtienen puntuaciones semejantes.

Crocker & Algina

(2012) mencionan (p.132) que “como no es posible estar atentos a todos elementos que

asechan a los estudios de confiabilidad, es mejor estar atentos a aquellos que mas dafio

pueden causar al uso que se planea dar a los resultados del cuestionario”.

Tabla 11
Confiabilidad
Nro Instrumento Confiabilidad Cantidad
1 Cuestionario  para la 0.81
Evaluacion del  Estres
Laboral
2 Cuestionario  para la 0.84 20

evaluacion del
compromiso laboral

Fuente: Elaboracion propia

4.4.4 Procesamiento y andlisis de datos

RECOLECCION PROCESAMIENTO

DE DATOS

DE LA
INFORMACION

PRESENTACION Y
PUBLICACION DE

LOS RESULTADOS

Figura 3: Flujo del procesamiento de datos
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Recoleccion de datos o respuestas

Implica elaborar un plan detallado de procedimientos que conduzcan a reunir
datos con un proposito especifico.

Paso 1 Paso 2 ‘ ‘ Paso 3 Paso 4

Codificar las categorias

de Items o preguntas y Elaborar el libra de Efectuar fisicamente la Grabar y guardar los
las categorias de cédigos codificacian datos en un archive
contenido u observacion

no pre-codificadas

Figura 4: Pasos para la recopilacion de datos

Procesamiento de la informacion

Es el proceso mediante el cual los datos individuales se agrupan y estructuran
con el proposito de responder a:

. Problema de Investigacion
. Obijetivos
. Hipotesis del estudio

TECNICA DE PROCESAMIENTO DE
DATOS ESTADISTICOS

2.- ORGANIZADORES
VISUALES:

* 3) TABLAS O CUADROS

1.- TABULACION DE
RESULTADOS o b) LISTAS

* ¢) GRAFICOS (CIRCULAR,
DE BARRAS, ..)

Figura 5: Técnicas de procesamiento
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Presentacion y publicacion de los resultados

Los resultados se presentan mediante ecuaciones, graficos y tablas, y se
interpretan

0L pat 12 65%

Figura 6: Ejemplo de resultados

Analisis de los datos o resultados

Como dice Encinas (1993), “los datos en si mismos tienen limitada importancia,
es necesario “hacerlos hablar”, en ello consiste, en esencia, el analisis e interpretacion
de los datos”.

Reflexion sobre los resultados obtenidos en el trabajo de campo y en funcion de:

Problema de Investigacion
Obijetivos

Hipotesis del estudio

El marco teorico del estudio

O O O O

Andlisis estadistico

El proceso del andlisis de los datos se esquematiza en:

o Describir el tratamiento estadisticos de los datos a través de graficos,
tablas, cuadros, dibujos diagramas, generado por el analisis de los datos

o Describir datos, valores, puntuacién y distribucion de frecuencia para
cada variable.

o El disefio de investigacion utilizado indica el tipo de analisis requerido
para la comprobacion de hipdtesis.

La herramienta que se empleara es el SPSS 21
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4.4.5

Etica en la investigacion

En esta investigacion:

A

mo o

m

Se evita el riesgo de dafiar a la gente, al medio ambiente o a la propiedad.

No se utiliza el engafio en las personas que participan.

Se obtuvo el consentimiento informado de todos los involucrados en el estudio.
Se preserva la privacidad y la confidencialidad al 100%

Se toman precauciones especiales cuando el investigado pareciera no
comprender plenamente el objetivo del estudio.

No se ofrecen recompensas para el estudio.

No se ha plagiado el trabajo de otros.
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5 CAPITULO V: RESULTADOS

5.1 Analisis descriptivo

Estrés laboral

Tabla 14

Tabla 13

Estadistica descriptiva de la Variable Estrés Laboral

Estrés Laboral

Media

Error tipico

Mediana

Moda

Desviacion estandar
Varianza de la muestra

Curtosis

Coeficiente de asimetria
Rango

Minimo

Maximo

Suma

Cuenta

77.8125
0.74949218
77.5

77
6.703661856
44.93908228

0.314644146
0.116207371
32

63

95

6225

80

Fuente: Elaboracion propia

Distribucién de frecuencias de la Variable Estrés Laboral

Variable Estrés
Nivel Rango Mayor en Clase FA |Fr FaAcu FrAcu
Bajo 63-74 74, 22 27.50% 22 27.50%
Medio 75-84 84| 45 56.25% 67 83.75%
Alto 85-95 95 13 16.25% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Stress
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Figura 6: Variable Estrés Laboral

Interpretacion

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 77 puntos, con una curtosis
y una asimetria positivas. Respecto de la tabla de frecuencias y el gréfico se
puede apreciar respecto de esta variable que el 56% de los encuestados indica
tener un estrés medio, pero el 83% se ubica en niveles medio-bajos, lo que nos

permite indicar que no existen altos niveles de estrés en el centro laboral.
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A.

Dimensién decisional

Tabla 15

Estadistica descriptiva de la dimension decisional

DECISIONAL

Media

Error tipico

Mediana

Moda

Desviacion estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria
Rango

Minimo

Maéximo

Suma

Cuenta

24.35
0.23806977
24

24

2.129360753
4.534177215
0.633584743
0.358304763

12
19
31
1948
80

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 16

Distribucién de frecuencias de la Dimension Decisional

Dimesion decisional

Nivel Rango Mayor en Clase FA | Fr FaAcu FrAcu
Bajo 19-23 23| 27 33.75% 27 33.75%
Medio 24-27 27| 47 58.75% 74 92.50%
Alto 28-31 31| 6 7.50% 80 100.00%
Fuente: Elaboracidn propia
Dimension decisional

50 47

40

30

20

10 6

. ]

Bajo Medio Alto

Figura 7: Dimension decisional
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Interpretacién

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 24.35 puntos, con una
curtosis y una asimetria positivas. Respecto de la tabla de frecuencias y el grafico
Se puede apreciar respecto de esta variable que el 58.75% de los encuestados
indica tener un estrés medio referente a la dimensién decisional, pero el 92.5% se
ubica en niveles medio-bajos, lo que nos permite indicar que no existen altos

niveles de etrés en el centro laboral referente a la dimension decisional.

B. Dimension exigencias
Tabla 17

Estadistica descriptiva de la Dimension Exigencias

EXIGENCIAS
Media 24,1875
Error tipico 0.257847559
Mediana 24
Moda 22

Desviacion estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria

2.306258683
5.318829114
-0.40563762
0.012824666

Rango 11

Minimo 19

Maximo 30

Suma 1935

Cuenta 80

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 18
Distribucion de frecuencias de la Dimensidn Exigencias
Dimesidon Excigencias

Nivel Rango Mayor en Clase FA |Fr FaAcu FrAcu
Bajo 19-23 23| 22 27.50% 22 27.50%
Medio 24-26 26| 45 56.25% 67 83.75%
Alto 27-30 30| 13 16.25% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensidn exigencias
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Figura 8: Dimension exigencias

Interpretacién

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 24.18 puntos, con una
curtosis negativa y una asimetria positiva. Respecto de la tabla de frecuencias y
el grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 56.25% de los
encuestados indica tener un estrés medio referente a la dimension exigencias,
pero el 83.75% se ubica en niveles medio-bajos, lo que nos permite indicar que
no existen altos niveles de estrés en el centro laboral referente a la dimension

exigencias.
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C. Dimension apoyo social
Tabla 19

Estadistica descriptiva de la Dimension Apoyo Social

APOYO SOCIAL
Media 29.275
Error tipico 0.260825734
Mediana 29.5
Moda 30
Desviacion estandar 2.332896282
Varianza de la muestra 5.442405063
Curtosis -0.742397943
Coeficiente de asimetria 0.020069982
Rango 9
Minimo 25
Maximo 34
Suma 2342
Cuenta 80

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 20

Distribucion de frecuencias de la Dimension Apoyo Social

Dimesion Apoyo Social

Nivel Rango Mayor en Clase FA | Fr FaAcu FrAcu

Bajo 25-28 28| 31 38.75% 31 38.75%
Medio 29-31 31| 36 45.00% 67 83.75%
Alto 32-34 34| 13 16.25% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9: Dimension apoyo social

Interpretacién

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 29.27 puntos, con una
curtosis negativa y una asimetria positiva. Respecto de la tabla de frecuencias y
el grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 45% de los
encuestados indica tener un estrés medio referente a la dimension apoyo social,
pero el 83.75% se ubica en niveles medio-bajos, lo que nos permite indicar que
no existen altos niveles de estrés en el centro laboral referente a la dimensién

apoyo social.
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Compromiso laboral
Tabla 21

Estadistica descriptiva de la VVariable Compromiso Laboral

Compormiso Laboral

Media

Error tipico

Mediana

Moda

Desviacion estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria
Rango

Minimo

Maximo

Suma

Cuenta

49.7375
0.57855772
50

54
5.174777559
26.77832278
-0.789430465
-0.049244078
21

39

60

3979

80

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 22

Distribucion de frecuencias de la Dimension Apoyo Social

Variable Compromiso laboral

Nivel Rango Mayor en Clase FA | Fr FaAcu FrAcu

Bajo 13-15 46| 23 28.75% 23 28.75%
Medio 16-18 53| 35 43.75% 58 72.50%
Alto 19-20 60| 22 27.50% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: Variable compromiso laboral

Interpretacion

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 49.73 puntos, con una
curtosis y una asimetria negativas. Respecto de la tabla de frecuencias y el
grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 43.75% de los
encuestados indica tener un compromiso laboral medio, pero el 71.25% se ubica
en niveles medios-altos, 1o que nos permite indicar que no existen bajos niveles

de compromiso laboral en el centro laboral.
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A. Dimension afectiva
Tabla 23

Estadistica descriptiva de la Dimension afectiva

AFECTIVA
Media 16.625
Error tipico 0.193547005
Mediana 17
Moda 17

1.731137038
2.996835443
-0.755005955
-0.208802278

Desviacion estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria

Rango 7
Minimo 13
Maximo 20
Suma 1330
Cuenta 80

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 24

Distribucién de frecuencias de la Dimension afectiva

Dimension Afectiva

Nivel Rango Mayor en Clase FA |Fr FaAcu FrAcu

Bajo 13-15 15| 21 26.25% 21 26.25%
Medio 16-18 18| 33 41.25% 54 67.50%
Alto 19-20 20| 26 32.50% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11: Dimensién afectiva

Interpretacion

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 16.63 puntos, con una
curtosis y una asimetria negativas. Respecto de la tabla de frecuencias y el
grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 41.25% de los
encuestados indica tener un compromiso laboral medio en la dimensidn afectiva,
pero el 73.75% se ubica en niveles medios-altos, lo que nos permite indicar que

no existen bajos niveles afectivos del compromiso laboral en el centro laboral.
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B. Dimensién continuidad

Tabla 25
Estadistica descriptiva de la Dimensidn continuidad

CONTINUIDAD
Media 16.625
Error tipico 0.193547005
Mediana 17
Moda 18

Desviacion estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria

1.731137038
2.996835443
-0.896428857
-0.103697311

Rango 7

Minimo 13

Maximo 20

Suma 1330

Cuenta 80

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 26
Distribucién de frecuencias de la Dimensién continuidad
Dimension Continuidad

Nivel Rango Mayor en Clase FA |Fr FaAcu FrAcu
Bajo 13-15 15| 23 28.75% 23 28.75%
Medio 16-18 18| 27 33.75% 50 62.50%
Alto 19-20 20| 30 37.50% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12: Dimension continuidad

Interpretacion

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 16.25 puntos, con una
curtosis y una asimetria negativas. Respecto de la tabla de frecuencias y el
grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 41.25% de los
encuestados indica tener un compromiso laboral medio en la dimension
continuidad, pero el 71.25% se ubica en niveles medios-altos, lo que nos permite
indicar que no existen bajos niveles de continuidad del compromiso laboral en el

centro laboral.
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Dimension normativa
Tabla 27

C.

Estadistica descriptiva de la Dimension Normativa

NORMATIVA
Media 16.4875
Error tipico 0.198087174
Mediana 16
Moda 17

Desviacién estandar
Varianza de la muestra

1.771745546
3.139082278

Curtosis -0.718915273

Coeficiente de asimetria  0.175191541

Rango 7

Minimo 13

Maximo 20

Suma 1319

Cuenta 80

Fuente: Elaboracién propia
Tabla 28
Distribucion de frecuencias de la Dimension normativa
Dimension Normativa

Nivel Rango Mayor en Clase FA |Fr FaAcu FrAcu
Bajo 13-15 15| 26 32.50% 26 32.50%
Medio 16-18 18| 32 40.00% 58 72.50%
Alto 19-20 20| 22 27.50% 80 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension Normativa

35

32

30

26

25

20

15

10

]

Bajo Medio Alto

Figura 13: Dimensién normativa

Interpretacion

La descriptiva resalta el promedio de esta variable en 16.49 puntos, con una
curtosis negativa y una asimetria positiva. Respecto de la tabla de frecuencias y
el grafico se puede apreciar respecto de esta variable que el 40.00% de los
encuestados indica tener un compromiso laboral medio en la dimension
normativa, pero el 67.5% se ubica en niveles medios-altos, lo que nos permite
indicar que no existen bajos niveles de respeto a la normativa del compromiso

laboral en el centro laboral.

5.2 Analisis inferencial

Normalidad de las variables y dimensiones

Por tratarse de variables categdricas extraidas de puntajes obtenidos de escalas de
Likert se puede asumir que los datos son no paramétricos, es decir no siguen una
funciéon de probabilidad normal, por lo que el coeficiente de correlacién de
sparman es el estadistico que debe usarse para las correlaciones de las variables y

las dimensiones.
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Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general

H1. Existiria una relacion negativa y significativa entre el estrés laboral y el

compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018

HO. No existiria una relacién negativa y significativa entre el estrés laboral y el

compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018

Tabla 29
Contrastacion de la hipétesis General
Correalcion
Variable compromsio
Variable Stress Laboral |laboral
Variable Stress Coeficiente de
rho de Spearman Laboral Correlacion 1.000 -0.9892
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80
Variable Coeficiente de
compromsio Correlacion -0.9892 1.000
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80

* La coreelacion es significativa a nivel de 0.01 (bilateral)

Interpretacion

Con un coeficiente de spearman de -98% podemos afirmar que la correlacién entre las

variables de estudio es muy alta e inversa es decir que a menor estrés laboral existe

mayor compromiso laboral. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05

podemos afirmar que dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipotesis

alterna y rechazamos la hipotesis nula.

Hipotesis secundarias

A. Hipotesis secundaria 1

H1.  Existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension decisional del

estrés laboral y la dimension afectiva del compromiso laboral en los docentes de

SENCICO - 2018
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HO.  No existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension decisional

del estrés laboral y la dimension afectiva del compromiso laboral en los docentes

de SENCICO - 2018

Tabla 30
Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Correalcion
Dimensidn afectiva del
Variable Stress Laboral |compromsio laboral
Variable Stress Coeficiente de
rho de Spearman Laboral Correlacion 1.000 -0.9758
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80
Dimension Coeficiente de
afectiva del Correlacion -0.9758 1.000
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80

* La coreelacidn es significativa a nivel de 0.01 (bilateral)

Interpretacion

Con un coeficiente de spearman de -98% podemos afirmar que la correlacion entre la

variable estrés laboral y la dimension afectiva del compromiso laboral es muy alta e

inversa es decir que a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral a niveles

afectivos. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos afirmar

que dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipotesis alterna y

rechazamos la hipdtesis nula.

B. Hipotesis secundaria 2

H1.  Existiria una relacién negativa y significativa entre la dimension del estrés

laboral y la dimension de continuidad del compromiso laboral en los docentes de

SENCICO - 2018

HO.  No existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension del estrés

laboral y la dimension de continuidad del compromiso laboral en los docentes de

SENCICO - 2018
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Tabla 32
Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

Correalcion
Dimensidn continuidad
Variable Stress Laboral |del compromsio laboral
Variable Stress Coeficiente de
rho de Spearman Laboral Correlacion 1.000 -0.9791
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80
Dimension Coeficiente de
continuidad del Correlacion -0.9791 1.000
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80

* La coreelacidn es significativa a nivel de 0.01 (bilateral)

Interpretacion

Con un coeficiente de spearman de -98% podemos afirmar que la correlacion entre la

variable estrés laboral y la dimension continuidad del compromiso laboral es muy alta e

inversa es decir que a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral a niveles

de continuidad. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos

afirmar que dicha correlacion es significativa por lo que tomamaos la hipoétesis alterna y

rechazamos la hipdtesis nula.

C. Hipotesis secundaria 3

H1.  Existiria una relacién negativa y significativa entre la dimension del estrés

laboral y la dimension normativa del compromiso laboral en los docentes de

SENCICO - 2018.

HO.  No existiria una relacion negativa y significativa entre la dimension del estrés

laboral y la dimension normativa del compromiso laboral en los docentes de

SENCICO - 2018.
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Tabla 33
Contrastacién de la hipdtesis especifica 3

Correalcion
Dimensién normativa
Variable Stress Laboral |del compromsio laboral
Variable Stress Coeficiente de
rho de Spearman Laboral Correlacion 1.000 -0.9791
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80
Dimension Coeficiente de
normativa del Correlacion -0.9791 1.000
Sig. (bilateral) 0.00
N 80 80

* La coreelacidn es significativa a nivel de 0.01 (bilateral)

Interpretacion

Con un coeficiente de spearman de -98% podemos afirmar que la correlacion entre la

variable estrés laboral y la dimension normativa del compromiso laboral es muy alta e

inversa es decir que a menor estres laboral existe mayor compromiso laboral a niveles

de respeto a la normativa. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05

podemos afirmar que dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipotesis

alterna y rechazamos la hipotesis nula.
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6 CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Discusion de resultados

Respecto de lo afirmado por Castillo Davila (2014) al establecer relaciones entre tres
variables: clima organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral empleando
la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de Motivacion Laboral de
Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la escala de Satisfaccion
Laboral de Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco (2010) y habiendo
encontrado una correlacion significativa y positiva entre las variables clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral(r(100) entre .40 y .58,
p<.01). También, en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente
significativas entre las variables estudiadas. En nuestro caso encontramos coherencia
entre lo estudiado por el y los hallazgos encontrados por nosotros pues la satisfaccion se
alcanza cuando existen minimos niveles de estrés y como era nuestro proposito
establecer una relacion inversa entre el estrés y el compromiso laboral podemos afirmar

que sus hallazgos son parecidos a los nuestros pero en una direccién inversa.

Por otro lado Pérez Tapia (2014) “sefiala que el propdsito de su estudio es precisar el
sentido e intensidad de la relacion entre motivacion y compromiso organizacional en un
contexto sociodemografico y organizacional especifico. En ese sentido diversos
estudios muestran que un trabajador motivado tiene mayor compromiso organizacional,
sus hallazgos que fueron constatados por investigaciones previas; por lo que observar
gue también existen este tipo de relaciones en el contexto peruano-universitario, permite

darle sustento empirico a nuestra propuesta pues la falta de motivacion puede ser
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considerada un disparador del estrés y al existir minimos niveles del mismo en nuestro

estudio podemos encontrar similitudes en ambos estudios”.

Perales, Chue, Padilla & Barahona (2011) estudian los niveles de estrés general
y laboral, depresion y ansiedad en magistrados (jueces y fiscales) del Distrito Judicial
de Lima, Peru en un estudio transversal y descriptivo por lo que no podemos cotejarlo
directamente con nuestros hallazgos pues nuestro estudio es correlacional. Ellos
aplicaron un cuestionario compuesto por cuatro instrumentos para determinar los
niveles de estrés general y laboral, ansiedad y depresién, previo consentimiento
informado. Resultados. El estrés general estuvo presente en el 18,5 % de los
magistrados, el estrés laboral en 33,7 %, ansiedad en 12,5 % y depresion en 15,0 %.
Estas tres condiciones estuvieron presentes en el 6,6 % de los magistrados, y al menos
una estuvo presente en el 25,9 %. Esto si se puede contrastar con nuestro estudio pues
los niveles de estrés encontrados en términos generales bordean los hallados por

nosotros.

Gonzales Regalado (2015) “indica que su investigacion pretendio dar respuesta a
la siguiente pregunta: la percepcion de la calidad del clima organizacional y la
autopercepcioén del reconocimiento laboral, ¢son predictores de la autopercepcién del

nivel de compromiso laboral de los empleados de Vizcarra y Asociados?”

La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y
explicativa. La poblacién estuvo compuesta por 109 empleados de los cuales se tomd
una muestra de 93, equivalente al 85.3%. Para la recoleccion de los datos se adaptaron
tres instrumentos: de clima organizacional percibido, conformado por 20 items y una
confiabilidad de .929; de reconocimiento laboral autopercibido, conformado por 25
items y una confiabilidad de .985; y de compromiso laboral autopercibido, conformado
por 19 items y una confiabilidad de .930.

Para probar la hipdtesis principal se utilizd la técnica de regresion lineal

multiple; las dos variables predictoras (clima organizacional y reconocimiento laboral)
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explicaron un 37.4% de la varianza de la variable dependiente (nivel de compromiso
laboral autopercibido), pues R2 corregida fue igual a .374. El valor de p igual a .000
indica que existe relacion lineal significativa. Las variables clima organizacional y
reconocimiento laboral resultaron predictoras del nivel de compromiso laboral de los
empleados. Si bien es cierto elk disefio es diferente, los niveles hallados de compromiso

laboral son similares a los encontrados en nuestra investigacion.

Frias Castro (20014), “Realiz6 una revision tedrica de las distintas fuentes de la
literatura que explican el clima organizacional; estos fendmenos y a partir de ello, se
revisé una serie de instrumentos que permiten relevar las principales causas por las
cuales los miembros de la Generacion Y de una ONG (organizacion no gubernamental)
abandonan la organizacion. Lo anterior, con el fin de proponer en una futura
investigacion, un plan de accion que permita abordar dicha problematica. En este caso
los resultados no coinciden con lo encontrado en nuestra investigacion. No hemos
evaluado el nivel de abandono pero si el de continuidad y los niveles de continuidad son

medios altos en nuestra investigacion”.

74



CONCLUSIONES

Respecto de la hipétesis general, con un coeficiente de spearman de -98%
podemos afirmar que la correlacion entre las variables de estudio es muy alta e
inversa es decir que a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral.
Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos afirmar que
dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipoétesis alterna y
rechazamos la hipotesis nula.

Respecto de la hipdtesis especifica 1, con un coeficiente de spearman de -98%
podemos afirmar que la correlacion entre la variable estrés laboral y la
dimension afectiva del compromiso laboral es muy alta e inversa es decir que a
menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral a niveles afectivos. Por
otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos afirmar que
dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipdtesis alterna y
rechazamos la hipdtesis nula.

Respecto de la hipotesis especifica 2, con un coeficiente de spearman de -98%
podemos afirmar que la correlacion entre la variable estrés laboral y la
dimensién continuidad del compromiso laboral es muy alta e inversa es decir
que a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral a niveles de
continuidad. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos
afirmar que dicha correlacion es significativa por lo que tomamos la hipotesis
alterna y rechazamos la hipotesis nula.

Respecto de la hipotesis especifica 3, con un coeficiente de spearman de -98%
podemos afirmar que la correlacién entre la variable estrés laboral y la
dimensién normativa del compromiso laboral es muy alta e inversa es decir que
a menor estrés laboral existe mayor compromiso laboral a niveles de respeto a la
normativa. Por otro lado con un nivel de significancia de 0.00 < 0.05 podemos
afirmar que dicha correlacién es significativa por lo que tomamos la hipotesis

alterna y rechazamos la hipotesis nula.
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RECOMENDACIONES

Debe incentivarse la reduccion del estrés en general con politicas de
acercamiento al persona, mejor comunicacion y capacitaciones.

Si bien es cierto la dimension afectiva del compromiso laboral tiene valores
medios-altos debiera trabajarse una mayor dindmica de las interacciones para
pasar a niveles altos de la dimensién afectiva del compromiso laboral.

Si bien es cierto la dimension continuidad del compromiso laboral tiene valores
medios-altos debiera trabajarse una mejor disposicién gerencial que conduzca a
aumentar el deseo de continuar en la empresa y lograr mayor compromiso
laboral para pasar a niveles altos de la dimension continuidad del compromiso
laboral.

Si bien es cierto la dimensién normativa del compromiso laboral tiene valores
medios-altos debiera trabajarse una mejor dinamica del establecimiento de
normas Yy reglas que conduzca a aumentar la satisfaccion del cliente interno con
la normatividad y lograr mayor compromiso laboral para pasar a niveles altos de

la dimensién normativa del compromiso laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: EL ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL DOCENTE DE SENCICO 2018

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

¢Cual es la relaciéon que existe entre
el estrés laboral y el compromiso
laboral en los docentes de SENCICO -
20187

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢Cuél es la relacién que
existe entre el estrés laboral y la
dimension afectiva del compromiso
laboral en los docentes de SENCICO
- 20187

b) ¢Cual es la relacion que
existe entre el estrés laboral y la
dimensiébn de  continuidad  del
compromiso laboral en los docentes
de SENCICO - 20187

c) ¢Cuél es la relacién que
existe entre el estrés laboral y la
dimensién normativa del compromiso
laboral en los docentes de SENCICO
—20187?

Determinar cuél es la relacion que
existe entre el estrés laboral y el
compromiso  laboral en los
docentes de SENCICO - 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar cual es la
relacion que existe entre el estrés
laboral y la dimensién afectiva del
compromiso laboral en los
docentes de SENCICO — 2018.

b) Determinar cual es la
relacion que existe entre el estrés
laboral y la dimensién de
continuidad del compromiso
laboral en los docentes de
SENCICO - 2018.

c) Determinar cuél es la
relacion que existe entre el estrés
laboral y la dimension normativa
del compromiso laboral en los
docentes de la SENCICO — 2018.

Existe una relacion significativa
entre el etrés laboral y el
compromiso laboral en los docentes
de SENCICO - 2018

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) Existe una relacion significativa
entre el estrés laboral y la dimensién
afectiva del compromiso laboral en
los docentes de SENCICO — 2018

b) Existe una relacion
significativa entre el estrés laboral y
la dimensién de continuidad del
compromiso laboral en los docentes
de SENCICO - 2018

c) Existe una relacion
significativa entre el estrés laboral y
la  dimensiébn  normativa  del
compromiso laboral en los docentes
de SENCICO - 2018.

V. 1 ESTRES LABORAL

Dimensiones:

Decisional

Exigencias mentales

Apoyo social

V.2 COMPROMISO LABORAL

Dimensiones:

Afectiva
Continuidad
Normativa

- Enfoque:
Cuantitativo

- Tipo:
Descriptivo correlacional

- Nivel:
Correlacional

- Disefio:
Correlacional transversal

-Poblacion:
Esta comprendida por el
100% de los docentes de
carrera de SENCICO que
son 80

- Muestra:
80 muestra censal

-Técnica:
Encuesta.

-Instrumentos:
Cuestionarios
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MATRIZ DE ELABORACION DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de estrés laboral

VARIABLE DIMENSIONES ITEMS

ESTRES LABORAL Decisional 1-9
Exigencias mentales 10-18
Apoyo Social 19- 26

Fuente: Elaboracion propia

Cuestionario de compromiso laboral

VARIABLE DIMENSIONES ITEMS

COMPROMISO Afectiva 1-5

LABORAL Continuidad 6-10
Normativa 11-15

Fuente: Elaboracion propia
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INTRUMENTO PARA MEDIR EL ESTRES LABORAL

ITEM

PREGUNTA

TD

D

A

TA

Mi trabajo necesita que aprenda cosas nuevas:

Mi trabajo necesita un nivel elevado de
cualificacién:

En mi trabajo debo ser creativo:

Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo:

v (AW N (-

En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas
diferentes:

En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis
habilidades personales:

Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma
auténoma:

Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo:

Tengo influencia sobre cdmo ocurren las cosas en
mi trabajo:

10

Mi trabajo exige ir muy deprisa:

11

Mi trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo
mental:

12

No se me pide hacer una cantidad excesiva de
trabajo:

13

Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo:

14

No recibo peticiones contradictorias de los demas:

15

Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos
periodos de tiempo:

16

Mi tarea es a menudo interrumpida antes de
haberla acabado y debo finalizarla mas tarde:

17

Mi trabajo es muy dindmico:

18

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

19

Mi jefe se preocupa del bienestar de los
trabajadores que estan bajo su supervision:

20

Mi jefe presta atencidn a lo que digo:

21

Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia
mi:

22

Mi jefe facilita la realizacion del trabajo:

23

Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente unida:

23

Las personas con las que trabajo estan cualificadas
para las tareas que efectlan:

25

Las personas con las que trabajo tienen actitudes
hostiles hacia mi:

26

Las personas con las que trabajo se interesan por
mi:

27

Las personas con las que trabajo son amigables:

28

Las personas con las que trabajo se animan
mutuamente a trabajar juntas:

29

Las personas con las que trabajo facilitan la
realizacion del trabajo:

TD=totalmente en desacuerdo; D=En desacuerdo; A=De acuerdo; TA= totalmente de acuerdo
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INTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL

ITEM

PREGUNTA

TD

D

A

TA

Estoy dispuesto a esforzarme por el éxito
de una organizacién mucho mas de lo
gue se espera de mi

Hablo de mi entidad a mis conocidos
como una gran organizacién donde
trabajar

Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con
tal de seguir trabajando en esta entidad

Creo que mis valores personales y los de
mi entidad son muy similares

Me siento muy orgulloso de decir a otras
personas que soy parte de esta entidad

Esta entidad me inspira y consigue lo
mejor de mi en términos de desempefio
en el trabajo

Estoy muy contento de que me
seleccionaran para trabajar en esta
organizacion comparada con otra

Realmente me preocupo por el destino
de esta entidad

Para mi, esta es la mejor de todas las
organizaciones para trabajar

10

Me siento como parte de “la familia” en
esta organizacién

11

Siento que los problemas de esta
organizacidn son mis problemas

12

Estar en esta organizacion es mas un
deseo que una necesidad

13

Ir cambiando de organizacién en
organizacién, no me parece del todo
ético

14

Tengo un gran respeto por los
reglamentos a la organizacion

15

Estaria muy satisfecho de pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion sin
cambiar nada

TD=totalmente en desacuerdo; D=En desacuerdo; A=De acuerdo; TA= totalmente de acuerdo
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCALA POR DIMENSION DEL ESTRES LABORAL

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

PREGUNTA

ESCALA

z

ESTRES LABORAL

DECICIONAL

Creatividad

1

Mi trabajo necesita que aprenda cosas nuevas:

Mi trabajo necesita un nivel elevado de
cualificacién:

En mi trabajo debo ser creativo:

Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo:

Bajo:

Individualidad

En el trabajo tengo la oportunidad de hacer
cosas diferentes:

9-17
Medio:
18-27

En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar
mis habilidades personales:

Alto:
28-36

Mi trabajo me permite tomar decisiones de
forma auténoma:

Libertad

Tengo libertad de decidir como hacer mi
trabajo:

Tengo influencia sobre cdmo ocurren las cosas
en mi trabajo:

EXIGENCIAS

Velocidad

10

Mi trabajo exige ir muy deprisa:

11

Mi trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo
mental:

12

No se me pide hacer una cantidad excesiva de
trabajo:

Bajo:

13

Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo:

9-17

Concentracion

14

No recibo peticiones contradictorias de los
demas:

Medio:
18-27

15

Mi trabajo me obliga a concentrarme durante
largos periodos de tiempo:

Alto:
28-36

16

Mi tarea es a menudo interrumpida antes de
haberla acabado y debo finalizarla mas tarde:

Dinamismo

17

Mi trabajo es muy dinamico:

18

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

APOYO SOCIAL

Autoridad

19

Mi jefe se preocupa del bienestar de los
trabajadores que estan bajo su supervision:

20

Mi jefe presta atencién a lo que digo:

21

Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva
hacia mi:

22

Mi jefe facilita la realizacién del trabajo:

23

Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente
unida:

Bajo:

El resto

23

Las personas con las que trabajo estan
cualificadas para las tareas que efectan:

11-22
Medio:

25

Las personas con las que trabajo tienen
actitudes hostiles hacia mi:

23-34
Alto:

26

Las personas con las que trabajo se interesan
por mi:

35-44

27

Las personas con las que trabajo son
amigables:

28

Las personas con las que trabajo se animan
mutuamente a trabajar juntas:

29

Las personas con las que trabajo facilitan la
realizacién del trabajo:
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCALA POR DIMENSION DEL COMPROMISO LABORAL

VARIABLE | DIMENSION INDICADOR ITEM | PREGUNTA ESCALA
Estoy dispuesto a esforzarme por el
éxito de una organizacién mucho mas
1| delo que se espera de mi
Hablo de mi entidad a mis conocidos
como una gran organizacién donde Bajo:
2 | trabajar 5-9_
Aceptaria casi cualquier tipo de tarea Medio:
AFECTIVA P alquier 1p 10-15
con tal de seguir trabajando en esta Alto:
INDIVIDUALIDAD 3 | entidad 16-20
Creo que mis valores personales y los de
4 | mi entidad son muy similares
Me siento muy orgulloso de decir a
otras personas que soy parte de esta
VALORES 5 | entidad
Esta entidad me inspira y consigue lo
. mejor de mi en términos de desempefio
< .
6 | en el trabajo
S PERTENENCIA J
@ Estoy muy contento de que me Bajo:
= seleccionaran para trabajar en esta 59
o . ., .
%} 7 | organizacidn comparada con otra Medio:
% CONTINUIDAD Realmente me preocupo por el destino {Aolt;S
g 8 | de esta entidad 16-20
8 PROYECCION Para rTn, e.sta es la mejor d.e todas las
9 | organizaciones para trabajar
Me siento como parte de “la familia” en
10 | esta organizacion
Siento que los problemas de esta
11 | organizacién son mis problemas
SATISFACCION Estar en esta organizacidon es mds un
ORGANIZATIVA 12 | deseo que una necesidad Bajo:
Ir cambiando de organizacién en Mgt-jgiO'
NORMATIVA organizacidn, no me parece del todo 10_15'
13 | ético Alto:
Tengo un gran respeto por los 16-20
CUMPLIMIENTO 14 reglatnentos a I‘a organizacién
DE REGLAS Estaria muy satisfecho de pasar el resto
de mi carrera en esta organizacidn sin
15 | cambiar nada
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UNIVERSIDAD
\ ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
TILHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES - - e
1.1 Apellidos y nombres del experto: GUWMA&U]E*EZ‘/L’ +/67V/2y .......... 7
1.2 Grado académico: j‘/A(r/S/?.E?’-fwAd"m/sTr-’JaOnyC/ﬂﬂ“uJ L€ Empresas
1.3 Cargo e institucién donde labora: DQC.EI&(’J’ET(.E.TV‘POCCmWUAP ...............
1.4 Titulo de la Investigacion: Ehmﬁw&)%JSUIZCCQMNCON
L& COMPROm So. (pA0RAL. G CC. Lepse AL DOCEVTE.. D€
AENCUCO. =201 8. .. ;
1.5 Autor del instrumento: f/O/—’-{J[éSAFQ"ﬂFSJA(-E :
1.6  Maestria/ Doctorado/ Mencién: ﬁ/ﬂléﬂ?}.(-i...Aé’t?lzdz.’l..‘eﬂ%f?.(r.‘.’f;ﬂ{...}{.(?j
1.7 Nombre del instrumento: . CX4ESTZOMLE 06 €/A : ). (b7l
: Muy g
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
MDICROORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS |  0.20% | 2140% | 414600, srene | §1-100%
Estd  formulado con  lenguaje S
1. CLARIDAD apropiado, B >( __‘;
Esta expresado en conductas !
2. OBJETIVIDAD | bles. __’?S_J
Adecuado al alcance de cencia y |
ACTUALIDAD tecnologia. ) 7Q N
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X i
Comprendelosaspectosdecantidady
SUFICIENCIA o N .l
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | Adecua X !
Basados en aspectos  Tedncos- !
7. CONSISTENCIA Cientifi y del tema de estudio, L - X _j’
Entre  los indices, indicadores, :
8  COHERENCIA dimensiones y variables. Y - J
La estrategia responde al propésito del |
9. METODOLOGIA estudio. )(;”»J
Genera nuevas pautas en 1a i
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de teorias. X l
SUB TOTAL _}
TOTAL 1 (o0

VALORACION CUALITATIVA : .. £XC clanTe

OPINION DE APLICABILIDAD: ... A PLL(h Bl

VALORACION CUANTITATIVA (rg)?lg 020): ... 20

Firma-yl?
DNI: f)Asz<m<C
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES ~ * '
. . Qu =7 i ENR
1.1 Apellidos y nombres del experto: GUMNA ........ ‘SEltu‘xs-H ........... t 3
1.2 Grado académico: .. {YAGISTEIR. €. ALY SR, o DILEON O ] FesesAs
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1.7 Nombre del instrumento: GWENQW%@UM&J@CQQNQQLM Waoal
3 Muy
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WNOALIRES CUALTATVOSICUANTITATIVOS |  020% | 2140% | 4t60% | S | gy y0qe,
Estdé  formulado con  lenguaje
1. CLARIDAD s e S
Esta expresado en  conductas 4
2. OBJETIVIDAD chearvities. Y
Adecuado al elcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD ok X i
4. ORGANIZACION Existe una organizacion Iogica. xX ]
Comprende los aspectos de cantidad y |
SUFICIENCIA calidod, )( |
6.  INTENCIONALIDAD Qsd;z‘."om para valorar aspectos del NC
Basados en aspectos Teoricos-
s Cientificos y del tema de estudio. __\_{____
Entre los indices, indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. )<
La estrategia responde al proposito del
9. METODOLOGIA ok X
Genera nuevas pautas en la 2
1 CONVENENGIA investigacion y construccién de teorias. X
SUB TOTAL
TOTAL 1oo0f
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : ........ ZO ....................
VALORACION CUALITATIVA ... S CEUGNTE oo
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14 '.I'.lgpd ......... : ...... ; ......... . ........ ‘fb i

15
1.6
1.7
. Muy
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L CUALTATIVOSICUANTITATIVOS |  020% | 21-40% | 4160% | SUero | g1-100%
Estd formulado con lenguaje )(
1. CLARIDAD apropiado. j
Esta expresado en conductas 3
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3. ACTUALIDAD tecnologia.
4.  ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad. )(
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD Solidis. >(
Basados en aspectos Teoricos-
T CONSISTENGIA Cientificos y del tema de estudio. X_‘_q
Entre los indices, indicadores,
5 COHERENGIA dimensiones y variables. X
La estrategia responde al proposito del i
9. METODOLOGIA astdio, X
Genera nuevas pautas en la
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SUB TOTAL X
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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MleADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS |  0-20% | 2140% | 4160% | 2" | “g1.100%
Esta  formulado con  lenguaje
1.  CLARIDAD it N
Estd expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD obsaivablea. )C
Adecuado al alcance de ciencia y
ACTUALIDAD Sacnligla. SO
. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. x>
Comprende los aspectos de cantidad y ;
5. SUFICIENCIA calidad. XD
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD estudio, )C
Basados en aspectos Tedricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. >G
Entre los indices, indicadores,
B COHERRHCIA dimensiones y variables. MO
La estrategia responde al propasito del !
9. METODOLOGIA ashidio. O
Genera nuevas pautas en la :
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias. >C
SUB TOTAL )
TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (T otEal x 0. 20)
VALORACION CUALITATIVA : ....=5 Q(«"'\ .......
OPINION DE APLICABILIDAD: ......I: ,ﬂ.].l.{..q
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UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES - - ] :
1.1 Apellidos y nombres del experto: Cqu'&n(-d(ﬁ«/‘\ ]\IC‘;LQQ ij‘“bLE S’r.t.H .‘-}.t.i.’.d c
12 Grado académico: Do FOr €N, \ngeaeria. g Ois. T R
1.3 Cargo e institucion donde labora; .. DA re v kar. de o EQL2)..¢ AW IR VT: 3 v
14 Titulo de la Investigacion: ....E.[...Sbress.. Labocal. y..ax. e lacdn cen.
el compromiso. laboral en. dlpecssnal. deteake ..
e D BALCAL0. T 200D e
15 Autor del instrumento: .....M}.erst\es. . Eloces  AlGX .
16 Maestrial Doctoradol Mencion: JAacs g Ad exanshracsin y. Wiceci B gre.
1.7 Nombre del instrumento: Q-!.Gé.h.&r.\.ﬁm.n...de...Eyﬁ.l.u.t.;ux-.n.dd....Cum.‘ar.cm.\sg Laboral _
INDIGADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno | MY | Excelente
CUALITATIVOS/ICUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Estd formulado con  lenguaje
1. CLARIDAD acvowiads, "
Estd expresado en  conductas
2. OBJETIVIDAD aibie )
Adecuado al alcance de ciencia y .
ACTUALIDAD tecrologia. >C
ORGANIZACION Existe una organizacion logica. }(‘)
Comprende los aspectos de cantidad y )
SUFICIENCIA calidad. \
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD estudio, \C
Basados en aspectos Tedricos- +
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. Y
Entre los indices, indicadores, =
8. GOHERENCIA dimensiones y variables. ¥
La esfrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA estudio. K
Genera nuevas pautas en la
W. CONVEMENCIA investigacion y construccién de teorias. ><~‘
SUB TOTAL
TOTAL J00 e
VALORACION CUANTITATIVA (Total x U.ZDE: 20
VALORACION CUALITATIVA : ... Ex.celentT.
OPINION DE APLICABILIDAD: ...../:}741.;.:_.@;.51.(:., .....
Lugar y fecha: .26, /P Q7P
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DATOS Y PRUEBA DE VALIDACION CON ALPHA DE COMBRANCH

ESTRES LABORAL

78
85

72
79
74
80
74
76
78
86

78
75
76
74
81

79
85

85

80
81

APOYO

29
31

26
28
25
31

28
29
28
32

28
27
27
31

33
30

31

31

32

29

26
27
25

26
24
20
22
23

26
26
24
23
26

20
27
25
30
27
22
21

23
27
21

25
25
29
24
24
24
28
26
25
23
23
21

24
24
27
26
31

pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9 | DECISIONAL | p10 | p1l | p12|p13|pl4d|pl5|pl6|pl7 | pl8 | EXIGENCIAS | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | SOCIAL | TOTAL

sl
s2
s3
s4

s5

s6

s7

s8
s9

s10
s11
s12
s13

s14

s15

s16

s17

s18
s19

s20
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COMPROMISO LABORAL
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ALPHA DE COMBRACH

Nro Instrumento Confiabilidad Cantidad
1 Cuestionario para la 0.81
Evaluacion del Estres Laboral
2 Cuestionario para la 0.84 20
evaluacion del compromiso
laboral
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DATA PROCESADA

APOYO
DECISIONAL | EXIGENCIAS | SOCIAL TOTALestres | AFECTIVA | CONTINUIDAD | NORMATIVA | TOTALComp
19 19 25 63 20 20 20 60
21 20 25 66 20 20 20 60
21 20 25 66 19 19 20 58
21 20 25 66 19 19 20 58
21 20 26 67 19 19 19 57
21 21 26 68 19 19 19 57
21 21 26 68 19 19 19 57
21 21 26 68 19 19 19 57
22 21 26 69 19 19 19 57
22 22 26 70 19 19 19 57
22 22 26 70 19 19 19 57
22 22 27 71 19 19 19 57
22 22 27 71 18 18 19 55
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 27 72 18 18 18 54
23 22 28 73 18 18 18 54
23 23 28 74 18 18 17 53
23 23 28 74 18 18 17 53
23 23 28 74 18 18 17 53
23 23 28 74 18 18 17 53
23 23 28 74 17 18 17 52
24 23 28 75 17 18 17 52
24 23 28 75 17 18 17 52
24 23 28 75 17 18 17 52
24 24 28 76 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 17 51
24 24 29 77 17 17 16 50
24 24 30 78 17 17 16 50
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24 24 30 78 17 16 16 49
24 24 30 78 17 16 16 49
24 25 30 79 17 16 16 49
24 25 30 79 17 16 16 49
25 25 30 80 17 16 16 49
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 30 80 16 16 16 48
25 25 31 81 16 16 15 47
25 25 31 81 16 16 15 47
25 26 31 82 16 16 15 47
25 26 31 82 16 15 15 46
25 26 31 82 16 15 15 46
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 26 31 83 15 15 15 45
26 27 32 85 14 15 15 44
26 27 32 85 14 15 15 44
27 27 32 86 14 15 14 43
27 27 32 86 14 14 14 42
27 27 32 86 14 14 14 42
27 27 32 86 14 14 14 42
27 27 33 87 14 14 14 42
28 27 33 88 14 14 14 42
28 28 33 89 14 14 14 42
28 28 33 89 14 14 14 42
29 28 34 91 14 14 14 42
29 29 34 92 13 13 13 39
31 30 34 95 13 13 13 39
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION

EL ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN

EL PERSONAL DOCENTE DE SENCICO — ANO 2018
PROPOSITO DEL ESTUDIO

El proposito de la investigacion es determinar cual es la relacion que existe entre el
estrés laboral y el compromiso laboral en los docentes de SENCICO — 2018.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION
La presente investigacion es basica de enfoque cuantitativo porque se pretende

examinar los datos obtenidos de las encuestas de manera numérica y correlacionar sus
resultados.

Se empleara como técnica de recoleccion de datos via encuesta, para que el personal nos

proporcione por escrito la informacion que le es solicitada referente a la variable de
estudio.

RIESGOS

No se presenta ningln tipo de riesgos para que brinda informacién debido a que las
encuestas son anonimas.

BENEFICIOS

Puede considerarse los beneficios por parte de las autoridades administrativas y
académicas optar por politicas de acercamiento al personal docente, mejor
comunicacion y capacitaciones y una mejor disposicion gerencial que conduzca a
aumentar el deseo de continuar en la empresa y lograr un mayor compromiso laboral.

COSTOS
No presenta ningun costo para el que brinda la informacion.
INCENTIVO O COMPENSACIONES

No se consideran ningun tipo de incentivos o compensciones para el que brinda la
informacion.

TIEMPO
El tiempo para la toma de informacion es de 4 meses.

CONFIDENCIABILIDAD

(Participacion voluntaria y andnima, de ser el caso). Los datos recabados seran
utilizados estrictamente en la presente investigacion respetando estrictamente su
confidencialidad, los cuales seran eliminados | término del estudio.
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CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del
mismo Yy entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si
los acuerdos establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion.

MORALES FLORES, ALEX
DNI Nro. 22489996
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Ministerio %
de Vivienda, Construccion
y Saneamiento

SERVICIO NACIONAL DE CAPACITACION PARA
LA INDUSTRIA DC LA CONSTRUCCION

< SENEIED

MEMORANDO MULTIPLE Nro 03- 2018 — Il - TM

A : QUIEN CORRESPONDA
DE : COORDINADOR ACADEMICO GENERAL DEL IES SENCICO
FECHA : ENERO DE 2018

A solicitud del Sr. Alex Morales Flores, esta coordinacion tomo conocimiento del interés del
mencionado para llevar a cabo su Tesis de Maestria en Administracién y Direccién de Empresas
titulada: EL ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL

DOCENTE DE SENCICO — ANO 2018.

Esta oficina no tiene objeciones en acceder a la solicitud del Sr. Morales. Para el efecto se solicita al
personal docente y coordinadores de carrera de nuestra institucion se sirvan brindarle las

facilidades del caso.

El Sr. Morales se compromete a brindarnos un informe de sus resultados una vez su tesis sea

aprobaba.

Agradeciendo su colaboracion;

DINADOR ACADENAZO GENERAL
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS
VICERRECTORDO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

DECLARACION JURADA DE TESIS

Yo, Alex Morales Flores, egresado del programa de Maestria en Administracion y
Direccion de Empresas de la Universidad Alas Peruanas con codigo Nro. 2012103147,
identificado con DNI Nro. 22489996,con la Tesis titulada: EL ESTRES LABORAL
Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL
DOCENTE DE SENCICO — ANO 2018.

Declaro bajo juramento que:

1. Latesis es de mi autoria

2. He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados ni
copiados y por tanto los resultados que se presentan en la tesis se constituiran
en aporte a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (los datos falsos), de plagio (informacion sin citar
autores). De pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o de falsificacion (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que mi accién se
deriven, sometiendo a la normatividad vigente de la Universidad Alas Peruanas.

Lima, 6 de noviembre del 2018

Alex Morales Flores
DNI 22489996
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