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RESUMEN

La investigacion titulada: Estrés laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN Concepcidn 2021, el objetivo
de esta investigacion fue: Establecer la relacion que existe entre estrés laboral y
compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del
IREN Concepcion 2021. Como tipo de investigacion fue basica, nivel correlacional,
disefio no experimental, con una poblacion y muestra de 57 colaboradores del
departamento de Farmacia, se utiliz6 como técnica para recoleccion de datos la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Los instrumentos (cuestionarios) de las
variables estrés laboral y compromiso organizacional, tuvieron una validacion positiva
el juicio de expertos y confiables mediante el valor que arrojé el Alfa de Cronbach que
fue mayor de 0.75 ¢ igual a 1. Los resultados fueron procesados en el programa
estadistico SPSS. En base al objetivo general, se concluye que la relacion que existe
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores en el
departamento de Farmacia del IREN Concepcion es significativa (sig. p = 0.001 <

0.05) y se dio un nivel positivo fuerte (rs=.857).

Palabras clave: Estrés laboral, compromiso organizacional, Sindrome de Burnout,

carga laboral.
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ABSTRACT

The research entitled: Work Stress and Organizational Commitment of Employees
in the Pharmacy Departament of IREN Concepcion 2021. The objetive of this research
was: To set up the relationship between work stres and organzational commitment of
employees in the Phermacy Departament of IREN Concepcion 2021. The type of research
was applied, correlational level, non-experimental design, with a population and sample
of 57 collaborators from the questionnaire as an instrument. The instruments
(questionnaires) of the variables work stres and orgazational commitment were validated
positively by expert judgement and reliably by the value of Cronbach’s Alpha, which was
greater than 0.75 or equal to 1. The results were processed in the SPSS statistical
program. Based on the general objective, it in concluded that the relationship between
work stress and organizational commitment of the collaborators in the Pharmacy
department of IREN Concepcion is significant (sig. p=0.001<0.05) and is at a strong

positive level (rs=.857).

Key words: Work stress, organizational commitment, Bournout syndrome, and

workload.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevo a cabo en el departamento de Farmacia del
Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas de la provincia de Concepcion, regién
de Junin, con el objetivo de: Establecer la relacion que existe entre Estres laboral y
compromiso organizacional de los colaboradores. La investigacion abordo el estudio del
Estrés laboral y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de
Farmacia del IREN, Concepcién 2021 que puede afectar o ejercer sobre este como
caracteristica de los trabajadores, bajo cierto contexto y actitudes que permiten percibir

como se manifiesta este fendmeno.

Apoyado también, en un estudio de nivel correlacional, para asi evitar entrar en

confrontaciones y suposiciones que afecten la informacion recopilada.

Para desarrollar esta investigacion, el estudio se present6 de la siguiente manera:

Capitulo I, se plante6 el problema de investigacion, a través de una descripcion
concreta de la realidad problematica, ademas de la definicién de objetivos, delimitacion
y justificacion.

Capitulo 11, se desarrollé los antecedentes, bases tedricas y marco conceptual,

relacionado a la variable de estudio y sus dimensiones.

Capitulo 11, se formularon las hipdtesis de estudio, ademés de la

operacionalizacion por la que se guio la investigacion y el desarrollo de las variables.

Capitulo 1V, se desarrollaron la metodologia, que involucra, el método, tipo, nivel
y disefio de investigacion, asi como la determinacidén de la poblacion y muestra, ademas

de las técnicas de recoleccion de datos y aspectos éticos.



Xiv
Capitulo V, se desarroll6 la descripcidn de los resultados hallados, asi como las

contrastaciones de hipotesis.

Luego se discutieron y analizaron los resultados, para asi llegar a las conclusiones

y recomendaciones correspondientes.
Finalmente, se desarrollaron las referencias bibliogréaficas y anexos

La autora
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Conocido como el Sindrome de Burnout, el estrés es una condicidn que afecta
al estado fisico emocional que tiene el ser humano, producto de muchos factores
intervinientes, donde uno de los principales es el laboral, por el trabajo en exceso y
demasiada demanda de trabajo intelectual y corporal, lo que afecta en la persona en

el transcurrir del tiempo.

Otro factor de estrés, es producido en las laborales hospitalarias, siendo parte
importante en las politicas publicas a solucionar en los Gltimos afios a nivel mundial.
Los profesionales de salud, por su demasiada carga laboral estdn presentado

problemas de salud como patologias fisicas y mentales que afectan su desempefio.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), menciona estrés laboral es
“Enfermedad peligrosa para las economias industrializadas y en vias de desarrollo;

perjudicando a la produccion, al afectar a la salud fisica y mental de los trabajadores”.

Esta enfermedad es muy comun en las personas en todo ambito laboral, todo
trabajador investigado presenta deterioro fisico y psicoldégicamente presenta
alteraciones de socializacion en el &mbito interno empresarial, con repercusién en la

atencion hacia los clientes de forma negativa.

El sistema de salud integrado y descentralizado, adquirié a lo largo de los
afios gran relevancia en los gobiernos de cada estado, producto de la demanda social
progresiva y aumento de la poblacion, siendo un derecho del ser humano y un deber

de un estado satisfacerlo.
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Las personas comunes, no aprecian este gran sacrificio que realizan los
profesionales de la salud, producto de la mala informacion, ignorancia entre otros.
Cuando se es paciente hospitalizado, muchos manifiestan que recibieron un buen
servicio; pero si es interrogado de formas mas profunda y concreta sobre el servicio
profesional otorgado como: amabilidad, buen trato, conocimiento en la praxis
médica, muchos de los pacientes presentan criticas e inconformidad de manera

individual sobre el trabajo del personal médico.

Las habilidades para afrontar crisis nos hacen ser agiles, flexibles y también
interactuar virtualmente. Este ha producido una intensificacion del trabajo, que ha
puesto a la fuerza laboral frente a demandas y presiones para alcanzar metas de

competitividad.

En el plano internacional, en las ultimas décadas las formas de trabajo
cambiaron notablemente, lo que est& afectando a nivel de la salud a los trabajadores
en muchos rubros organizacionales. Por ello, la Organizacion Internacional del
Trabajo (2016), realiz6 una investigacion sobre el estrés laboral, teniendo como
resultado que su afectacion causo en las empresas, grandes pérdidas econdmicas y

bajo desempefio laboral, lo que desencadend en renuncias continuas.

Sefiala Omar, Paris y Vaamonde (2009), para tener un personal sobresaliente
sobre sus funciones, es necesario lograr ventajas sostenibles enfocadas hacia los
objetivos institucionales; siendo importante la deteccion de los niveles de estrés,
conocer el comportamiento del personal y evaluaros segun el logro de metas a nivel

individual y grupal.
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El diario EI Comercio (2011) en su propia investigacion, detect6 que el 79%
de personal que labora, sufre grados de ansiedad y estrées, afectando la iniciativa y

compromiso por la baja desmotivacion constante que presenta.

El Ministerio de Salud (MINSA, 2016) del personal que labora en la
institucion, las personas mayores de 45 afios son las que mas presentan un estres
cronico, por la alta carga laboral que tienen a su cargo, producto de la experiencia
adquirida a lo largo de los afios. Velasquez (2012) un personal que no es
comprometido con los objetivos de la organizacidn, son los que crean mas conflictos

entre colaboradores, elevando los niveles de estrés entre los grupos de trabajo.

En abril del afio 2014, luego de afios de ardua labor, se inicia la construccion
del Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas (IREN) Centro en la zona de
Palo Seco provincia de Concepcion, el cual demand6 una inversién mayor a los 230

millones de soles.

Concluido el proceso constructivo, se dio paso al equipamiento del IREN
Centro, el cual cuenta con equipos biomédicos de Ultima generacién para la atencion

del paciente oncoldgico.

El 17 de febrero del afio 2020 el Instituto Regional de Enfermedades
Neoplasicas (IREN) Centro, abrid sus puertas para la atencion de pacientes
oncoldgicos, beneficiando a méas de tres millones de habitantes de las regiones Junin,

Pasco, Huanuco, Ayacucho y Huancavelica.

Construido el IREN Centro, luego de 15 afios, en una obra del pueblo que se
encuentra al servicio de los peruanos de la zona centro del pais, quienes ya no tendran
que pasar por largas esperas en hospitales de la capital, ahorrando significativamente

costos de desplazamiento y estadia.



18

La investigacidn se aboco en buscar las estrategias para un mejor servicio de
atencion con los usuarios y satisfaccion de los trabajadores del departamento de

Farmacia del IREN - Concepcion.
1.2. Delimitacién del problema
1.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se llevo a cabo en el departamento de Farmacia del
Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas de la provincia de

Concepcion, region Junin.
1.2.2. Delimitacion temporal

El desarrollo de la investigacion se ejecut6 a partir del mes de agosto

hasta diciembre del presente afio 2021.
1.2.3. Delimitacion conceptual o tematica

La investigacion se delimita a los aspectos teéricos que existen de
referentes, enfocados al estrés laboral, mediante los modelos y caracteristicas
pertinentes; y el compromiso organizacional, desde sus enfoques y el desarrollo

de los tipos que se manifiestan en las organizaciones.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1.Problema general

¢ Qué relacion existe entre estrés laboral y compromiso organizacional
de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN, Concepcién

20217
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1.3.2. Problemas especificos

1.3.1 ¢Que relacion existe entre estrés laboral y compromiso actitudinal de los
colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN, Concepcion
20217

1.3.2 ¢Que relacion existe entre estrés laboral y compromiso normativo de los
colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN, Concepcion
20217

1.3.3 ¢Qué relacion existe entre estrés laboral y compromiso afectivo de los
colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN, Concepcion

20217

1.4. Justificacion

1.4.1.Social

La investigacion, a través de sus resultados pretende beneficiar de
forma social a los trabajadores de la salud y usuarios del Instituto Regional de
Enfermedades Neoplasicas de Concepcion, identificar el grado de relacion
entre las variables de estudio, para realizar programas de prevencion de los
tipos de enfermedades que ocasiona el estrés, valorando la funcion que realiza
el personal de la salud, mejorando las condiciones de trabajo de forma
ergondmica fisica y de la psiquis, para realizar mejor sus funciones rutinarias

y brindar una calidad de servicio hacia la excelencia.

1.4.2. Tebdrica

A nivel teorico este estudio insertaria el término de compromiso
organizacional en el area de salud ya que muchas veces son confundidos con

clima organizacional enfocando solo en la relacion trabajador - trabajador, no
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prevaleciendo la relacion trabajador - institucion, siendo este pilar fundamental

para el mejoramiento de cualquier institucion.

Se sustentd de forma teorica, con informacion virtual, bibliogréfica,
documentarias, visual que sostenga informacion sobre las consecuencias que
ocasiona la enfermedad del estrés en personal del ramo de la salud y el
compromiso que deben asumir las entidades de la salud a prevenir, planificar
y controlar ante esta enfermedad y sus consecuencias en el desempefio al
ejercicio de sus funciones. Ademas, se compararan los datos, con

investigaciones previas realizadas en nosocomios bajo distintas realidades.

1.4.3. Metodoldgica

A nivel metodoldgica la investigacion influenciaria en la toma de
decisiones para el area administrativa del Instituto mediante el Departamento
de Farmacia pudiendo emplearse como una herramienta estratégica los
cuestionarios para hacer investigaciones longitudinales del personal de salud,
realizando un monitoreo o seguimiento la cual contemple el desarrollo de la

atencion hacia el paciente.

La metodologia de la investigacion, se fundamento en la estructura del
enfoque de investigacion cuantitativa, para poder validar o negar la hipotesis
de estudio planteada, bajo el grado de correlacion que existe entre ambas
variables. De manera posterior, fomentar nuevos estudios profundos que

aborden el problema de investigacién tratado.
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre estrés laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

1.5.1 Establecer la relacion que existe entre estrés laboral y compromiso
actitudinal de los colaboradores en el departamento de Farmacia del
IREN Concepcion 2021.

1.5.2 Establecer la relacion que existe entre estrés laboral y compromiso
normativo de los colaboradores en el departamento de Farmacia del
IREN Concepcion 2021.

1.5.3 Establecer la relacion que existe entre estrés laboral y compromiso
afectivo de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes nacionales

Ruiz, (2019) en su investigacion titulada “Relacion entre estrés laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad de Administracion
de la Gerencia Regional de Salud”. La presente tesis tuvo como objetivo:
“Determinar la relacion existente entre estrés ocupacional y compromiso
organizacional de los colaboradores”. (p. 8). El tipo de investigacion fue el
cuantitativo, disefio descriptivo correlacional, la muestra de estudio fue de 58
trabajadores de la salud, utilizando la herramienta del cuestionario y la técnica de
la encuesta.

Concluye, de los resultados obtenidos el nivel de estrés se encuentra en un
nivel moderado, teniendo un compromiso alto de parte de los trabajadores, la
dimensidn interpersonal no tiene una relacion con el compromiso, por lo tanto, no

tiene una relacion con el compromiso.

Godoy, (2020) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional de
los profesionales y satisfaccion laboral en el Centro Médico Militar de Trujillo
2020”. La presente investigacion utiliz6 una metodologia con el tipo de
correlacional, con una poblacion de 40 colaboradores, empleandose un
cuestionario de 40 items y aplicando la técnica de la encuesta.

Concluye, el compromiso laboral se encuentra en un nivel regular
conjuntamente con las dimensiones compromiso afectivo, normativo y de

continuidad. Sobre el nivel de satisfaccion laboral los colaboradores se sienten
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satisfecho de manera regular que las relaciones humanas son buenas y la

remuneracion es considerable.

De La Cruz, (2018) en su investigacion titulada “Estrés laboral y desempefio
profesional servicio de emergencia Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes
Carhuaz 2016 . Cuyo objetivo de estudio fue, “Determinar la relacion entre estrés
laboral y desempefio profesional de los trabajadores de salud” (p. 23).
Metodoldgicamente fue, enfoque cuantitativo, corte transversal analitico, nivel
prospectivo, la muestra sacada fue de 92 profesionales de la salud.

Concluye que, la mayoria de los colaboradores presentan cuadros de estrés
elevado, afectando el desempefio de sus funciones, teniendo un grado de
significancia alta entre las variables de estudio. Teniendo que, debio realizarse
inmediatamente un analisis profundo tomando medidas preventivas para que esta

enfermedad no afecte de forma colectiva a los demas profesionales.

Bazualdo, (2018) en su tesis: “Estrés Laboral y nivel de Satisfaccién del
personal asistencial de areas criticas del Hospital Regional Docente de
Cajamarca-2018". El objetivo de la investigacion fue, “Demostrar si el estrés
influye en el nivel de satisfaccion del personal asistencial” (p. 16). La presente
investigacion utilizd una metodologia con un disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, corte transversal, poblacion de 204 trabajadores.

Concluye, el 50% de los colaboradores tienen estrés laboral y la satisfaccion
bajo a un 24,5%, influenciando negativamente sobre las funciones que realizan de

forma continua en las areas correspondientes.

Cordova, (2020) en su tesis: “Clima organizacional, factores psicosociales

y nivel de estrés laboral en enfermeras - Hospital Victor Lazarte Echegaray ”.
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La tesis utiliz6 un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, de nivel
correlacional, corte transversal, poblacion de 41 enfermeras siendo la misma
cantidad la muestra.

Concluye que, mas de la mitad de enfermeras sienten que laboran en un
clima organizacional adecuado, pero los niveles de estrés son moderados porque
perciben que, en ciertos momentos del trabajo, la carga laboral es exigente

alterando las emociones ocasionandoles un mal dia de trabajo.

Bedoya y Barrientos (2019) en su tesis: “Sindrome de Burnout y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud. Ayacucho, 2018 .

La tesis tuvo como objetivo “Determinar la relacién entre el sindrome de
Burnout y satisfaccion laboral de los colaboradores de Hospital” (p. 21). El tipo
de investigacion fue descriptiva correlacional, no experimental.

Concluye que “El 81,1% de los colaboradores del hospital han percibido un
nivel bajo del Burnout, asimismo, el 15.4% percibieron en un nivel medio y un
3,6% percibio con un nivel alto. Por otro lado, el 52,7% aseguran que sintieron un
nivel de satisfaccion satisfactorio sienten un nivel satisfecho de satisfaccion
laboral, el 38,5% (65) sienten un nivel promedio de satisfaccion laboral, el 5,3%
(9) sienten un nivel muy insatisfecho de satisfaccion laboral, y el 3,6% (6) sienten

un nivel insatisfecho en su satisfaccion laboral.” (p. 89).

Antecedentes internacionales

Para la variable estrés laboral

Ortiz, (2018) en su investigacion: “El estrés laboral de los profesionales
de la salud y la relacion con el clima organizacional en el Hospital Dr. Eduardo

Montenegro de Chillanes, Provincia de Bolivar”. Metodoldgicamente fue, de
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enfoque cuantitativo — cualitativo, corte transversal analitico, con una poblacion
de 53 profesionales de la salud, la herramienta fue el cuestionario y la técnica la
encuesta.

Concluye, el 54% del personal de salud son del género femenino,
presentando quejas de que no reciben ningln tipo de apoyo, considerando si al no
realizar su trabajo pueden perderlo; existe una total desorganizacion entre las areas
de trabajo, por lo que se tiene que tomar medidas urgentes a solucionar los
conflictos encontrados, para una mejor productividad y disminucion de la carga

laboral.

Sanders, (2016) en su estudio de investigacion: “Estrés laboral en
personal de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pediatricos Hospital
Escuela Universitario, Tegucigalpa, Honduras, enero - marzo 2016 ”. El objetivo
principal fue, determinar los niveles de estrés del personal de enfermeria del
hospital en estudio. El disefio de la investigacion fue descriptivo, enfoque
cuantitativo, utilizando la técnica de la encuesta.

Concluye que, la afectacion fisica mas representativa dentro de los
trabajadores de la salud fue la fatiga, deficiencia de la concentracion, irritabilidad,
conductas alteradas por el exceso de trabajo. Por ultimo, también existe la
deficiencia del descanso y aumento constante del estrés por acarrear horarios fuera

de lo establecido segun su contrato de trabajo.

Para la variable compromiso organizacional

Aldana, Tafury Leal (2018) en su tesis: “Compromiso organizacional como
dinamica de las instituciones del Sector Salud en Barranquilla — Colombia”.
Concluye, los enfermeros del nosocomio tienen un compromiso profesional

basado en las preventas de atencion y el tipo de contrato que tienen con la
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institucién. En el ambito publico el compromiso laboral, se refleja por el

crecimiento laboral y la seguridad de tener un contrato indeterminado.

Gutiérrez y Rico (2019) en su tesis: “Compromiso organizacional y nuevas
formas de trabajo”. Metodoldgicamente fue, tipo de investigacion descriptiva,
enfoque cuantitativo, corte transversal, nivel no experimental, perspectiva
empirico — analitica, con una poblacion de 270 colaboradores.

Concluye que, del analisis de resultado ANOVA, se obtuvieron resultados
del nivel de significancia alto moderado entre las variables de estudio, donde no
existe diferencia en el compromiso con el tipo de contrato laboral generado desde

el inicio de sus funciones profesionales.
Bases teoricas o cientificas
2.2.1. Variable Estrés laboral

A. Concepto de estreés laboral

Proveniente del verbo stringere que significa tension, terminado
usado a inicios del siglo X1V, generandose investigacion cientifica a partir

de ese ciclo en Inglaterra.

Segun, Iniesta Alvarez, Antonio; Guillén Subiran, Clara; Meléndez
Lopez y Pastrana Jimenez, José (2016), definen al estrés como un proceso
en situaciones ambientales que alteran el estado emocional de la persona,

provocando cambios fisicos y psicoldgicos.

Segun, Chiavenato, I. Comportamiento Organizacional (2015),

menciona lo siguiente:
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v' Estrés es una sensacion de desagrado, las personas afrontan
situaciones de conflicto que son dificiles de superar y se irritan con
facilidad.

v’ Se produce por interactuar con otra persona, no hay un consenso de
opinion e intercambio de palabras, los procesos psicoldgicos tienen

accion negativa con el entorno.

Segun, Gibson, J. y et al, (2013) menciona que el comportamiento
organizacional es una forma de adaptarse a los grupos de trabajo,
alternando con el caracter personal, situaciones complejas o eventos de

compartimiento empresarial.

Para, Pintado (2011) el estrés se presenta por anomalias en el
organismo, desmotivacién continua, agobio y preocupacién constante. El
desequilibrio mental ocasiona pensamientos negativos que afectan al

entorno familiar y laboral.

Segun, Robbins, S. (2010) son reacciones evidentes ante la exigencia
de la sobrecarga del trabajo. Bajo un contexto el estrés ocasiona la baja de
las defensas inmunes, que son méas propensos a tener cualquier tipo de
enfermedad; en contraste el estrés positivo, por ejemplo, en los deportistas

los estimula a mejorar y sobresalir en competencias.

Para, Stavroula, et. al. (2004) el estrés laboral se produce por el
exceso de trabajo y no dar solucién ante situaciones adversas que se
presentan constantemente por la falta de conocimiento o asumir

responsabilidades que no les corresponde.
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B. Causas del estrés

Keith, D. y Newstrom, J. (1999) se ocasiona por las experiencias y

percepcion de la persona en forma individual, econdmica, emocional:

v’ Trabajo en exceso

v Ajuste del tiempo

v Mala supervision
v"Incertidumbre politica

v’ Falta de liderazgo

v" Trabajo rutinario

v Cambios organizacionales

v" Frustracion (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2015)

Lo mencionado es un esquema elaborado para identificar las
exigencias que existe en una organizacion y actitudes que toman las
personas donde desarrollan sus funciones productos de las pésimas
condiciones que ofrecen las organizaciones para tener una mejor

productividad.

Hablar de estrés conlleva a varias opiniones sobre lo que le ocasiona,
pero en el mayor de los casos genera, tensidn, presion y angustia de forma
combinada, mientras exista un nivel elevado los indicadores mencionados,

produce mayor enfermedad a la persona gque padece.

El estrés aparece por su relacion entre el medio ambiente y la
persona. Ante la serie de sucesos propicia esta enfermedad, estando en el
humano sobresalir ante estas circunstancias. Si se menciona ambiente, no

es solo referirse al externo sino también al laboral, personal y familiar.
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C. Sintomatologia del estrés laboral
Brunet, L. (1999) menciona lo siguiente:

e Dificultades psicosomaticas: Propicia malestar fisico con
diferentes sintomas.

e Acciones no positivas hacia uno mismo: Comportamiento negativo
en contra de otra persona, pudiendo generar depresion.

e Ansiedad: Sentimiento de miedo constante y preocupacion que
desencadena estrés cronico.

e Colera: Se presenta a través de la ira y reflejos que ocasionan la

agresion fisica.
D. Tipos de estres
GOmez, Pérez y Corral (2009) lo definen:
1) Eustrés (positivo)
Las personas que afrontar este tipo de estrés, lo tienen controlado y
no le toman importancia.
2) Distrés (negativo)

Se genera malestar sintomatoldgico en el organismo, afecta la
psiquis y estado corporal, tomandose acciones médicas para no

desencadenar una seguidilla de enfermedades (Davis, 1987):
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3) En base al tiempo:

Estrés temporal:

La duracién de corto plazo de este tipo de enfermedad, controlada
por la misma persona bajo periodos cortos; los que mayormente sufren este
tipo de condicién son los estudiantes, pacientes post operatorios. Los
estados emocionales duran un corto plazo, volviendo hacer una persona

estable en cuestion de minutos u horas.

Estrés permanente:

Es la enfermedad crénica acumulada a lo largo de los afios, por vivir
bajo condiciones de extremo estrés, rutina, preocupaciones constantes,

padecimientos médicos severos que el individuo pasa.

4) En base a la intensidad:

Estrés ligero:

No ocasiona problemas fisioldgicos ni psicolégicos su paso es breve

y puede manejar con facilidad.

Estrés grave:

Ocasiona desbalances emocionales y fisicos, no son faciles de salir
y necesitan el apoyo profesional especializado para que se pueda controlar

y sobresalir de ello.

E. Influencias de la experiencia en el estrés

Existen cuatro factores que influyen al estrés y estas son:

1) Como la persona afronta situaciones complejas y de conflicto
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2) Experiencias previas de las personas
3) Falta de politicas de estado ante esta enfermedad

4) Como las personas afrontan esta enfermedad

Percepciones.

Es como la persona interpreta, organiza y elige la informacion que

tiene alrededor y cuanto afecta a su estado emocional.

Las experiencias pasadas.

Las situaciones que se vivieron en el pasado, suelen salir en el
comportamiento de la persona y en su forma de pensar, los profesionales
que analizan este tipo de situacion, tienen que ser exhaustivo hasta
identificar las posibles causas que lo originan para que pueden llevar un

tratamiento supervisado, para mejorar su condicion de estrés crénico.

El apoyo social.

La presencia del humano es muy importante para la socializacion y
el apoyo social forma parte de ello, como respuesta a condiciones
desfavorables que presentan las personas, elevando la confianza y ser mas

afectivos.

Las diferencias individuales.

La personalidad y caracter en la persona es heredada, haciéndose que

se diferencien del resto.

Una persona motivada, con la personalidad definida y con
capacidades desarrolladas a través de las habilidades y destrezas innatas

experimenta niveles de estrés bajos y responden de manera positiva ante
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situaciones adversas. Todo estd en la capacidad de como afronta

circunstancias indistintas, que hasta inclusive no percibe nada de estres.

F. ¢ Cuales son los sintomas del estrés?

v’ Ataques de ansiedad continua

v Mal caracter, depresién, pena

v" Distorsion del suefio

v Angustia, perdida de la memoria, perdida del cabello
v' Trastornos alimenticios

v Incomodidad, irritabilidad, alergias, entre otros.

G. Consecuencias del estrés

El tratamiento de llevar esta enfermedad puede durar meses hasta
incluso afos, generando problemas financieros en la persona afectada. Por
ello, debe ser considerado como politica publica que los tratamientos sean
programas sociales desarrollados por los estados, para tener una sociedad

con salud mental adecuada.

Sobre las dimensiones de estrés laboral

D1: Agotamiento emocional.

Mansilla (2010) menciona que el agotamiento emocional y la
agitacion continua es producida por el exceso de trabajo, conjuntamente
con un desequilibrio psicoldgico lo que produce conflictos entre su grupo

de trabajo.

También, Maslach y Jackson (1986) estrés laboral es la acumulacion

de las emociones negativas, dia a dia consume sus energias con
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pensamientos negativos de frustracion. La persona se vuelve mal

humorado, insatisfecho e irritado en su centro de trabajo.

Por ello, el agotamiento emocional es el esfuerzo maximo y
disminucion de las emociones en el trabajo, fatigandose rapidamente y
tener problemas serios de socializacion con sus demas compafieros de

labor.

D2: Despersonalizacion

Gil-Monte, P. (2006) viene a ser el desarrollo de sentimientos
negativos y actitudes anormales hacia los comparieros de trabajo. Se
caracteriza principalmente en las personas con la frialdad para expresar sus

sentimientos.

Tonon, G. (2003) despersonalizacion es la expresion fria de las
personas a poder atender a otras, las actitudes son insensibles hasta poder

Ilegar al cinismo e hipocresia.

La falta de empatia forma parte de las caracteristicas principales de
este tipo de personas reflejan acciones negativas e insensibles al momento

de sobre salir ante ello.

Bosqued, M. (2008) menciona que, la despersonalizacion pertenece
a la segunda dimension del estrés, este tipo de personas en el plano de salud
se muestran indiferentes ante sus pacientes, se muestran irritables ante sus
consultas y pedidas de favor, mostrandose irritable a todo momento e

incapaz de brindar un buen servicio.
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D3: Realizacion personal

Roca, M. (2001) menciona que las personas realizadas logran sus
metas personales e individuales, producto del esfuerzo y empefio que se
propusieron. La forma negativa es cuando se frustran a las expectativas de
logro, perdiendo el interés, bajando su productividad y su autoestima es

disminuida.

Gil-Monte, P. (2006) dice que la Realizacion Profesional es la
aquella realidad del personal para evaluarse positiva como negativamente.
Esta evaluacién afectara a la hora de realizar su labor y que si existe una
baja realizacion laboral se dard por no cumplir los objetivos y metas

trazadas.

Maslach, C. y Jackson. S. (1981) menciona que la realizacién
personal es el surgimiento de las capacidades excedidas que fueron
superadas a las expectativas de las mismas personas. En el ambito laboral,
es desempefiar su funcion y otorga un valor agregado, relacionandose de

manera éptima en su trabajo y con las personas a su alrededor.

Las personas que no lograron su realizacion personal, presentan
desilusion y fracaso constante, porque no le dan sentido a las acciones que
realizan y consideran que su empefio no es valorado, ocasiona en la
persona actitudes negativas como la impuntualidad, ausentismo, desgano,

ociosidad entre otros malos habitos.

Variable compromiso organizacional

Para Porter y Lawer (citado por Betanzos y Paz, 2007; p.13)

mencionan que el compromiso es aquel deseo que tienen los trabajadores
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para poder cumplir con éxito el objetivo que una empresa u organizacién

que tiene.

Para Becker (1960) el compromiso es definido por ser: “El vinculo
que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias

inversiones realizadas a lo largo del tiempo” (p. 63)

El compromiso resulta también, ser un estimulo interior de un
trabajador que a través de éste permite obtener un esfuerzo que serad
utilizado en sus actividades encomendadas. Esto se genera, segun el autor,

mediante la experiencia en el trabajo.
Haudan (2009) sostiene que:

“El compromiso organizacional no es unidimensional y se encuentra
en todas las facetas de nuestra vida. Como organizacion es
indispensable lograr que los colaboradores se involucren
voluntariamente y contribuyan con su mente, corazon y manos para

la consecucion de objetivos” (p. 45).

Entra a relucir un aspecto importante acerca de lo que dice Haudan
quien menciona que los sentidos de la persona deben estar involucrados
para que los objetivos sean cumplidos. Asimismo, tener los cinco sentidos
activos ayudara también en su vida personal del trabajador, haciéndola mas

eficiente.

Robbins (citado por Edel, Garcia y Casiano, 2007; p. 62)
compromiso organizacional se origina porque el trabajador se identifica
con su organizacion en la que labora, puesto que, existen valores y metas

que ayudan a que este trabajador se mantenga en ella.
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Belén (2010) asegura que: “Las organizaciones emplean una parte
de su presupuesto para capacitar y entrenar a su personal para que mejoren
su desempefio laboral, pero esta inversion se veria inatil si poco después

sus trabajadores abandonan la organizacion” (p. 23)

El desempefio requiere un presupuesto especial que se traduce en
capacitaciones para lograr que los trabajadores tengan un mayor
conocimiento a la hora de sobrepasar circunstancias como la presion. No
obstante, el compromiso va mas alla de la capacitacion puesto que para el
trabajador se sienta comprometido con la empresa debe tener metas y
valores que le incentiven llegar a la meta de manera personal y en conjunto

con sus demas colegas.

Asi también, el trabajador debe encontrarse con un estado emocional
positivo para poder trabajar adecuadamente, pues al no ser de ese modo,
el compromiso disminuye afectando su desempefio en la produccion de la
institucion.

Asimismo, Belén (2010, p. 30) asegura que el trabajador con mayor
seguridad y madurez posee un compromiso mas estable con la empresa,
esto debido a la experiencia que ha sumado en todos los afios de trabajo,
originando una mayor entrega. Esto es totalmente diferente con un
trabajador joven puesto que, mayormente el compromiso es diminuto por

ser sus objetivos personales mas pecuniarios que laborales.

Para Reichers (1985) el compromiso es: “Una obligacion que el
individuo adquiere, como resultado de realizar ciertos actos que son

voluntarios, explicitos e irrevocables” (p. 445)
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El compromiso no se basa solamente en comprometerse con la
empresa, también demanda una obligacién por parte de los directivos hacia

los trabajadores.

A continuacion, Lufthansa (2008) agrega que: “El compromiso
organizacional es la entrega y responsabilidad del trabajador con su
empresa para que desarrolle un trabajado optimo ademas de las estrategias
que la empresa realice para fomentar el compromiso promoviendo un

espacio de trabajo estimulante” (p. 239)

Estd totalmente de acuerdo a las palabras mencionadas
anteriormente que la responsabilidad por parte del trabajador es necesario
para mantener o crear un compromiso. Asi también, el ambiente laboral
juega un papel importante y muchas veces el desempefio no es el 6ptimo
cuando existe un ambiente hostil o carente de recursos para llevar un buen

trabajo, llevandose a casa un estimulo negativo.

Asimismo, Chiavenato, I. (2009) precisa que: “(...) Este
compromiso organizacional se refiere al estudio de las personas y los
grupos que acttan en las organizaciones; se ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las

organizaciones ejercen en ellos (...)” (p. 306).

Por lo dicho anteriormente, la influencia es necesaria para elevar el
compromiso y esta contagiara a todo el capital humano, generando mas
objetivos, practicando valores en el trabajo y elevando la motivacién en el

ambiente laboral.
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2.2.4. Sobre las dimensiones del compromiso organizacional
D1: Compromiso actitudinal o continuo
Rivera (2010) precisa que:

“El compromiso de continuidad es un estado de dependencia a
los intereses del empleado siendo la base la conveniencia y el coste
econodmico que implica seguir en la organizacion o dejando claro las
consecuencias ante la toma de decisiones. Intervienen factores como
la necesidad econdmica, la comodidad, beneficios y las aspiraciones

del trabajador” (p. 67).

Por lo tanto, resulta imprescindible conocer que, si el trabajador se
mantiene con un salario que aumente sus expectativas, el beneficio para la
empresa sera total a través de este aumento salarial, el trabajador tiene méas
ambicién por lograr las metas, entregando un mayor esfuerzo en las

actividades e influenciando a sus deméas comparieros.

Asi tambien Belén (2010; p. 51) manifiesta que el tipo de
compromiso se encuentra vinculada a la obligacion que demanda la
empresa. A fin de cuentas, la empresa es la que se beneficia y con ello

también a sus trabajadores.
D2: Compromiso normativo

Belén (2010) agrega que: “Este compromiso engloba sentimientos
que obligan al trabajador a arriesgarse por la organizacién en la que
pertenece, comprendido, ademas de una lealtad que exige, no solamente el

comprometerse, sino que debe existir una moral en el trabajador” (p. 65).
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El trabajador debe tener la necesidad y la obligacion de permanecer en la

organizacion.

Meyer y Allen (1993) perciben que: “La adhesion del empleado con
su organizacién se da cuando se siente en deuda con ella por haberle dado

una oportunidad o recompensa” (p. 500)

Resulta conocer este tipo de compromiso puesto que nace también

de la convivencia entre trabajador, generando lealtad y unién.

D3: Compromiso afectivo

Meyer y Allen (1993 define este compromiso como un: “Vinculo
emocional, que existe por la organizacion, ademas de agrupar una
satisfaccion de necesidades que brinda la misma y sobre todo una
exceptiva del trabajador, que nace por la emociéon de trabajar en la

organizacion” (p. 511)

Por lo tanto, con la existencia de este apego por parte de los
trabajadores con la empresa, la satisfaccion interior permite crear un

compromiso natural para con la empresa.

Marco conceptual

Personal de la salud:

Conjunto de profesionales especializados en la rama de la salud, técnicos,

administrativos, emergencias, atencion primaria, laboratorios donde brindan

Su servicio en un nosocomio.
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Salud mental:

Es el bienestar del entorno interno personal y con la sociedad, se refleja
através de comportamiento de cdmo se adapta ante situaciones que le resulten
confusos o problematicos de la persona.

Trastorno de ansiedad:

Es la afectacion de las personas que experimentan ante situaciones
amenazadoras. Es confundible con el miedo, provocado por situaciones
indistintas; los cambios mas comunes que presentan son los fisiol6gicos como
hipertension, sudoracion, perdida de la memoria, etc.

Estrés laboral:

Es el deshalance emocional producida por la recarga de trabajo,
sobrepasando las capacidades fisicas e intelectuales, acompafiada de la
frustracion de no saber o dar solucién de problemas que se presentan.
Agotamiento emocional:

Producido por el trabajo que uno realiza, sobre pasando el esfuerzo de
horas de trabajo, pero que no son recompensados, lo que resulta insuficiente
por todo lo aportado.

Fatiga:

Cansancio expresado por el esfuerzo fisico realizado, por altas jornadas
de trabajo, durante largos periodos sin consumo de algun tipo de hidratante o
comida.

Falta de motivacion:
Es la falta de estimulacion de manera intrinseca o extrinseca, generando

una desmotivacion a realizar de manera eficiente y eficaz su trabajo.
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Depresion:

Se presenta de manera asintomatica con comportamiento irritable,
animico, cambios de &nimo constante, enojo, angustia en largos periodos de
su vida. Las emociones estan descontroladas y los pensamientos negativos
aparecen con mayor frecuencia.

Compromiso:

Meyer y Allen (1993) “Compromiso es una obligacion contraida, en
ocasiones, un compromiso es una promesa o una declaracion de principios”
(p. 89).

Actitud:

Rivera (2010) “Procedimiento que conduce a un comportamiento en
particular. Es la realizacion de una intencidn o propdésito.” (p. 113).

Norma:

Belén (2010) “Regla que debe ser respetada y que permite ajustar ciertas
conductas o actividades” (p. 44).

Esfuerzo:

Lufthansa (2008) “Virtud del animo, relacionada con la fuerza o el
empefio con que afrontamos una dificultad o nos proponemos alcanzar un
objetivo.” (p. 124).

Desempefio:

Lufthansa (2008) “Es el acto y la consecuencia de desempefiar y cumplir
una obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una tarea.” (p. 126)
Comunicacion:

Lufthansa (2008) “Es una accion social necesaria que, si esta no existiese,

nadie seria capaz de conocer a fondo el mundo que nos rodea y mucho menos
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compartir las experiencias propias de cada ser humano con los demas.” (p.
128).
Motivacion:

Rivera (2010) “Son los impulsos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.” (p. 114).
Iniciativa:

Belén (2010) “Capacidad para idear, inventar o emprender cosas.” (p.
17).

Adaptabilidad:

Rivera (2010) “Capacidad de una persona para adaptarse o ajustarse a un

nuevo medio, nueva situacion, distinta condicion.” (p. 115).
Productividad:
Rivera (2010) “Indicador que muestra la eficiencia con la cual los

recursos humanos producen bienes o servicios.” (p. 117).
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CAPITULO III:

HIPOTESIS

Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre estrés laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

Hipotesis especificas

3.2.1 Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
actitudinal de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN
Concepcion 2021.

3.2.2 Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
normativo de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN
Concepcion 2021.

3.2.3 Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
afectivo de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

Variables

Variable 1: Estrés laboral

D1: Agotamiento emocional

D2: Despersonalizacion

D3: Realizacion personal



V2: Compromiso organizacional

D1: Compromiso actitudinal o continua

D2: Compromiso normativo

D3: Compromiso afectivo

-Operacionalizacion de variables
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

V1:
Estrés laboral

D1.
Agotamiento emocional

- Insatisfaccion laboral

- Relacién con
comparieros.

- Tension fisica

- Agotamiento
emocional

D2:
Despersonalizacion

- Sentimientos

- Actitudes

- Respuestas negativas
- Irritabilidad

- Perdida de la

motivacion

D3:
Realizacion personal

- Metas

- Logros

- Objetivos

- Desilusién

- Perdida de
motivacion

Ordinal:

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4. Casi siempre
5: Siempre

V2:
Compromiso
organizacional

D1:
Compromiso actitudinal o
continua

- Permanencia
- Percepcién

- Desempefio
- Incentivos

- Motivacion
- Integracién
- Vinculacion

D2:
Compromiso normativo

- Lealtad

- Obligaciones
- Retribuciones
- Beneficios

- Esfuerzo

D3:
Compromiso afectivo

- Recompensas
- Emociones
- Identificacion
- Implicacion

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo
ni de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

Metodo de investigacion

Método general

El método general fue el cientifico, porque permitio revelar, evidenciar y
explicar hechos evidentes de la relacion entre el estrés laboral y compromiso
organizacional. (Sanchez, 2011).

Método especifico

El método especifico fue el Inductivo — deductivo y se analizé los hechos
particulares del problema de estudio (estrés laboral y compromiso organizacional),
elaborando la hip6tesis para su posterior aceptacion y negacion. Por ultimo, dar las
conclusiones de la investigacion. (Hernandez, Método descriptivo, 2016).

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue la basica, con enfoque cuantitativo y se empleo
los conocimientos en la practica, para solucionar el problema identificado de las dos

variables de estudio relacion entre estrés laboral y compromiso organizacional.

Segun, Vara (2015) es basica porque “Se busca solucionar un problema

concreto, practico de la realidad cotidiana de la organizacion™.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion se considerd correlacional puesto que se tratd de
conocer la problematica y determinar la frecuencia del mismo, se determind qué
factores estan relacionados con h presencia del mismo. El tipo de estudio es

importante que permitié detallar caracteristicas del estrés laboral que se
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encontrara sometido a analisis minucioso, se basara en la medicion de mas de una
de sus propiedades, para determinar la relacién con compromiso organizacional de
los colaboradores. (Herndndez, Tipo de investigacion, 2016).

Disefio de investigacion

Se aplico el no experimental, corte transversal, porque se recolectd la
informacién en un solo momento determinado. El proposito de este disefio es
averiguar la incidencia de las modalidades de una o mas variables en una poblacion
(Hernandez, Disefio de investigacion, 2016), el disefio permitié describir la variable,
se describié cdmo se comporta la poblacién elegida, midiendo la relacion entre las

variables estudiadas, medidas en momento definido del tiempo.
Basandose en el siguiente esquema:

O]

02

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la Variable 1
O2: Observacion de la Variable 2

r = Correlacion
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Poblacion y muestra
Poblacion

"El universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales,
registros medicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales

entre otros". (Pineda et al 1994, p.108)

Para la investigacion se tomd6 como poblacion al total del personal; incluidos
los directivos, asimismo al personal administrativo que laboran en el Departamento
de Farmacia del Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas de Concepcion,
dado que son ellos los que tienen las caracteristicas comunes observables o de
preferencia de opinion selectas para el estudio. La poblaciéon total de los

colaboradores del departamento de Farmacia fueron 57 colaboradores.
Muestra

Palacios et. al. (2016, p. 187) una muestra de estudio es una porcion de la
poblacién que expresa representatividad de la misma, siendo la empleada para la

aplicacion de los instrumentos y el recojo de informacion.

La muestra se consider6 la misma poblacion de estudio (57 colaboradores del

departamento de Farmacia del IREN Concepcion), aplicando el muestreo censal.
Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnica

La técnica de investigacion fue la encuesta, que segun Palacios, Romero y
Naupas (2016) “Corresponde a la recaudacion de informacion basada en un disefio
especifico y flexible, que se adapta a las caracteristicas de los sujetos, contexto y

entorno a estudiar.” (p. 130).
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Instrumento

El instrumento de investigacion que se aplicd fue el cuestionario. Segun
Palacios, Romero y Naupas (2016) “La elaboracion de este instrumento se trata de la
formulacién de un conjunto de preguntas escritas, ordenadas de forma adecuada en
una cédula, las cuales mantienen relacion con las dimensiones, indicadores y la

hipotesis propuesta.” (p. 133).
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

1. Para el anélisis de la informacion recabada fue el programa estadistico SPSS
version 26.

2. El apoyo de la obtencion de datos se consider6 el programa de office Excel de
Microsoft.

3. Cada variable de estudio tuvo su respectivo cuestionario.

4. Se probo la prueba de confiabilidad y validez.

5. Los resultados se presentaron en tablas, graficos y figuras.
Confiabilidad

Se dio la aplicacion de la prueba piloto para la determinacion del nivel de

confiabilidad de los instrumentos, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 1.

Prueba de confiabilidad para el primer instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

,882 22
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Tabla 2.

Prueba de confiabilidad para el segundo instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos
,793 16

Tabla 3.

Baremo de interpretacion para el valor alfa de Cronbach

Rangos  Interpretacion

0.81a1.00 Muy alta

0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja

Interpretacion: La confiabilidad calculada denota que los
instrumentos se dan a un nivel alto, por lo cual, se procedio a la aplicacion

de los mismos.
Pruebas de correlacion

Se determind la validez o rechazo de las hipotesis de estudio bajo la

siguiente regla de decision de analizar el nivel de significancia obtenido:
a) Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la alterna: Cuando sig. p > 0.05.
b) Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula: Cuando sig. p < 0.05.

Se analizara el coeficiente de correlacidn en base a la siguiente escala:

Correlacién negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte  -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacion negativa muy debil ~ -0.10 a -0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09

Correlacion positiva muy débil ~ +0.10 a +0.24
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Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte  +0.90 a +0.99
Correlacidn positiva perfecta +1

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Se respetaron lo establecido en el Reglamento de Investigacion de la

Universidad Peruana los Andes, resolucién N° 0697-CU., bajo los criterios:

v

Proteccion de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio culturales: La
dignidad humana, identidad, libertad de opinién e informacién otorgada
fueron respetadas, con estricta confiabilidad y privacidad en todas las etapas
de la investigacion.

Consentimiento informado y expreso: Se respetd la voluntad expresada por la
muestra de estudio, de formar libre e inequivoca.

Beneficencia y no maleficencia: Se protegié la integridad y bienestar de las
personas encuestadas, sin poner en riesgo su integridad fisica y psicoldgica.
Proteccion al medio ambiente: En todo momento del transcurso de la
investigacion, se protegio el medio ambiente, haciendo uso de medios ecos
ambiéntales y la no utilizacion de todo tipo de papeleria, apoyandome por los
medios virtuales.

Veracidad: Se garantizo la veracidad de informacion recabada, citando a los
autores investigadores y protegiendo los derechos de autor de cada medio

tedrico tomado como referencia.



o1

CAPITULO V:
RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

- Resultados de la variable estrés laboral

Tabla 4.

Resultados descriptivos de la variable estrés laboral

Estrés laboral
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 6 10.53
Casi nunca 10 17.54
A veces 17 29.82
Casi siempre 19 33.33
Siempre 5 8.77
Total 57 100
35.00 33.33
29.82
30.00
25.00
20.00 17.54
15.00
10.53
10.00 8.77
5.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
vilido

Figura 1. Estrés laboral

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 10.53% (6) sefialo que nunca se
sienten estresados por su trabajo; mientras que un 17.54% (10) sefialo que casi
nunca se sientes estresados; en cambio un 29.82% (17) sefiala que a veces se siente

estresado en su trabajo; en tanto un 33.33% (19) sefiala que casi siempre estan
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estresados por sus labores; finalmente un 8.77% (5) que sefiala que siempre se

sienten estresados.

- Resultados de la dimension agotamiento emocional

Tabla 5.

Resultados descriptivos de la dimension agotamiento emocional

Agotamiento emocional
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 3 5.26
Casi nunca 5 8.77
A veces 26 45.61
Casi siempre 16 28.07
Siempre 7 12.28
Total 57 100.0
=0.00 4561
45.00
40.00
35.00
30.00 28.07
25.00
20.00
15.00 12.28
10.00 8.77
5.26
5.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valido

Figura 2. Agotamiento emocional

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 5.26% (3) manifiestan que nunca
perciben un agotamiento emocional en sus funciones; mientras que un 8.77% (5)
manifiesta que casi nunca percibe un agotamiento emocional; en cambio un
45.61% (26) manifestd que a veces tiene esta clase de agotamiento; en tanto un

28.07% (16) manifestd que casi siempre se da un agotamiento de este tipo;
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finalmente un 12.28% (7) manifestdé que siempre se sienten agotados de forma

emocional.
- Resultados de la dimension despersonalizacion

Tabla 6.

Resultados descriptivos de la dimension despersonalizacion

Despersonalizacion
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 6 10.53
Casi nunca 12 21.05
A veces 32 56.14
Casi siempre 7 12.28
Total 57 100
60.00 56.14
50.00
40.00
30.00
21.05
20.00
10.53 12.28
10.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Valido

Figura 3. Despersonalizacion

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 10.53% (6) indica que nunca
percibe una despersonalizacion del trabajo que realiza; mientras que un 21.05%
(12) indico que casi nunca se da esta despersonalizacion; en cambio un 56.14%
(32) indicd que a veces percibe esta caracteristica en su trabajo; finalmente un

12.28% (7) indico que casi siempre se sientes despersonalizados en su trabajo.
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- Resultados de la dimension realizacion personal

Tabla 7.

Resultados descriptivos de la dimension realizacion personal

Realizacién personal
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 3 5.26
Casi nunca 3 5.26
A veces 26 45.61
Casi siempre 20 35.09
Siempre 5 8.77
Total 57 100
=0.00 4561
45.00
40.00
35.09
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
8.77
10.00 5.26 5.26
5.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valido

Figura 4. Realizacion personal

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 5.26% (3) expresa que nhunca se
siente realizado personalmente en el trabajo que tiene; mientras que un 5.26% (3)
expresa que casi nunca se enfoca en realizarse personalmente en su trabajo; en
cambio un 45.61% (26) expreso que a veces se enfoca en realizarse
personalmente; en tanto un 35.09% (20) expreso que casi siempre realiza su
trabajo para realizarse personalmente; finalmente un 8.77% (5) expresa que

siempre se enfoca en trabajar para realizarse personalmente



- Resultados de la variable compromiso organizacional

Tabla 8.

Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 4 7.02
En desacuerdo 6 10.53
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 18 31.58
De acuerdo 16 28.07
Totalmente de acuerdo 13 22.81
Total 57 100
35.00
31.58
30.00 28.07
25.00 22.81
20.00
15.00
10.53
10.00 7.02
5IOO l
0.00
Totalmente en En desacuerdo Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Figura 5. Compromiso organizacional
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Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 7.02% (4) indica que esta

totalmente en desacuerdo con la forma en como la institucién fomenta el

compromiso de los trabajadores; mientras que un 10.53% (6) indica que esta en

desacuerdo con este enfoque del compromiso; en cambio un 31.58% (18) indico

gue no esta ni en desacuerdo ni de acuerdo con el compromiso que tienen con la

organizacion; en tanto un 28.07% (16) indico que esta de acuerdo con la relacion

de compromiso organizacional; finalmente un 22.81% (13) indica que est4

totalmente de acuerdo en la forma en que se sienten comprometidos con la

institucion.
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- Resultados de la dimension compromiso actitudinal o continua

Tabla 9.

Resultados descriptivos de la dimension compromiso actitudinal

Compromiso actitudinal
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 1.75

En desacuerdo 7 12.28

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 24.56

De acuerdo 30 52.63

Totalmente de acuerdo 5 8.77

Total 57 100
60.00

52.63
50.00
40.00
30.00 24.56
20.00
12.28
B8.77
10.00
1.75
0.00
Totalmente en En desacuerdo Ni en De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Figura 6. Compromiso actitudinal

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 1.75% (1) manifiesta que esta
totalmente en desacuerdo con la forma en que se desarrolla un compromiso
actitudinal a través de su trabajo con la institucién; mientras que un 12.28% (7)
manifiesta que estd en desacuerdo con este compromiso; en cambio un 24.56%
(14) manifiesta que ni esta en desacuerdo ni de acuerdo, ya que esta se desarrolla
de forma intrinseca; en tanto un 52.63% (30) manifestaron que esta de acuerdo
con la forma en que se comprometen de forma actitudinal con la organizacion;

finalmente un 8.77% (5) manifestd que estan totalmente de acuerdo.
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- Resultados de la dimensién compromiso normativo

Tabla 10.

Resultados descriptivos de la dimension compromiso normativo

Compromiso normativo
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 8 14.04
En desacuerdo 7 12.28
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 19 33.33
De acuerdo 15 26.32
Totalmente de acuerdo 8 14.04
Total 57 100
35.00 33.33
30.00
26.32
25.00
20.00
14.04 14.04
15.00 12.28
10.00
5.00
0.00
Totalmente en En desacuerdo Ni en De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Figura 7. Compromiso normativo

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 14.04% (8) indica que esta
totalmente en desacuerdo con el compromiso normativo que se desarrolla en la
organizacion; mientras que un 12.28% (7) indica gque estan en desacuerdo con ese
desarrollo del compromiso normativo; en cambio un 33.33% (19) indican que ni
estan en desacuerdo ni de acuerdo con este aspecto en la organizacion; en tanto
un 26.32% (15) indicaron que estan de acuerdo en que el desarrollo de este
compromiso mejora las condiciones laborales; finalmente un 14.04% (8) indico

que estan totalmente de acuerdo.
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- Resultados de la dimension compromiso afectivo

Tabla 11.

Resultados descriptivos de la dimension compromiso afectivo

Compromiso afectivo
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 5.26
En desacuerdo 4 7.02
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 16 28.07
De acuerdo 34 59.65
Total 57 100
70.00
59.65
60.00
50.00
40.00
30,00 28.07
20.00
10.00 576 7.02
o N ]
Totalmente en En desacuerdo Ni en desacuerdo ni De acuerdo
desacuerdo de acuerdo

Figura 8. Compromiso afectivo

Interpretacion: De los 57 sujetos de estudio, un 5.26% (3) indica que esta
totalmente en desacuerdo con el compromiso afectivo que se desarrolla en la
organizacion; mientras que un 7.02 % (4) indica que estan en desacuerdo con ese
desarrollo del compromiso afectivo; en cambio un 28.07 % (16) indican que ni
estan en desacuerdo ni de acuerdo con este aspecto en la organizacion; en tanto
un 59.65 % (34) indicaron que estan de acuerdo en que el desarrollo de este

compromiso mejora las condiciones laborales.
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5.2.  Contraste de hipdtesis

1. Contrastacion de la hipdtesis general

- Planteamiento de hipotesis

Ho: NO existe relacion directa y significativa entre estrés laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre estrés laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

- Prueba de correlacion

Tabla 12.

Prueba de correlacion para la hipotesis general

Correlaciones

Estrés Compromiso

laboral organizacional
Rho de Estréslaboral Coeficiente de correlacion 1.000 857"
Spearman Sig. (bilateral) . .001
N 57 57
Compromiso  Coeficiente de correlacion 857 1.000

organizacional Sig. (bilateral) .001 .

N 57 57

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

La relacion que existe entre las variables si es significativa (sig. p = 0.001 <

0.05) y esta relacion es positiva fuerte (rs=.857).
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2. Contrastacion de la primera hipdtesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

Ho: NO existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso actitudinal de los colaboradores del departamento de Farmacia del

IREN, Concepcidén 2021.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
actitudinal de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN,

Concepcion 2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 13.

Prueba de correlacion para la primera hipotesis especifica

Correlaciones

Estrés Compromiso
laboral actitudinal
Rho de Estréslaboral Coeficiente de correlacion 1.000 766"
Spearman Sig. (bilateral) . .002
N 57 57
Compromiso  Coeficiente de correlacion 766" 1.000
actitudinal Sig. (bilateral) .002 :
N 57 57

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusidn estadistica

La relacion que existe entre la variable y la dimension si es significativa (sig. p =

0.002 < 0.05) y esta relacion es positiva fuerte (rs=.766).
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3. Contrastacion de la segunda hipdtesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

Ho: NO existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso normativo de los colaboradores del departamento de Farmacia del

IREN, Concepcidén 2021.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
normativo de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN

Concepcion 2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 14.

Prueba de correlacion para la segunda hipotesis especifica

Correlaciones

Estrés Compromiso
laboral normativo
Rho de Estréslaboral Coeficiente de correlacion 1.000 .803™
Spearman Sig. (bilateral) . .001
N 57 57
Compromiso  Coeficiente de correlacion .803™ 1.000
normativo Sig. (bilateral) .001 .
N 57 57

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusidn estadistica

La relacion que existe entre la variable y la dimension si es significativa (sig. p =

0.001 < 0.05) y esta relacion es positiva fuerte (rs=.803).
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4. Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

Ho: NO existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el
compromiso afectivo de los colaboradores del departamento de Farmacia del

IREN Concepcion 2021.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso
afectivo de los colaboradores del departamento de Farmacia del IREN,

Concepcion 2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 15.

Prueba de correlacion para la tercera hipotesis especifica

Correlaciones

Estrés Compromiso
laboral afectivo
Rho de Estréslaboral Coeficiente de correlacion 1.000 72
Spearman Sig. (bilateral) . .001
N 57 57
Compromiso  Coeficiente de correlacion q727 1.000
afectivo Sig. (bilateral) .001 .
N 57 57

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusidn estadistica

La relacion que existe entre la variable y la dimension si es significativa (sig. p =

0.001 < 0.05) y esta relacion es positiva fuerte (rs=.772).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion se enfoco en establecer la relacion que existe entre estres laboral
y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del
IREN, Concepcion. Enfocado en la interaccion de las variables a través de la percepcién
de los sujetos de estudio, por lo que se estudié como el estrés afecto a estos, se relaciono

con el compromiso en el que se identifican con la organizacion.

Por lo que, en la ejecucion y desarrollo se encontraron ciertas limitaciones, en
mayor medida con los sujetos de estudio, por su disponibilidad y apertura para el recojo
de informacion. Siendo asi que, se aplicO una prueba piloto para determinar la
confiabilidad de los instrumentos formulados, se determind que estos tuvieron una
confiabilidad alta (.882 y .793), por lo que se procedio a la aplicacion y levantamiento de

informacion que a continuacion se analiza.

Los resultados obtenidos para la primera variable estrés laboral, de los 57 sujetos
de estudio, un 33.33% (19) en mayoria, sefialo que casi siempre se sienten estresados por
sus labores, trasladandose este aspecto a las condiciones en que se desenvuelven y su

afectacion de forma mental y fisica, enfocada en la consecucién de su trabajo.

Asimismo, para las dimensiones de estudio, para la primera dimensién
agotamiento emocional, un 45.61% (26) en mayoria, manifiestan que a veces siente y
percibe este tipo de agotamiento, que obedece al propio trabajo y su efecto en estos,
ademas que, se enfoca al desgaste que se da por la monotonia del trabajo y situaciones
que tienen una influencia directa en los trabajadores. Para la segunda dimensién
despersonalizacion, un 56.14% (32) indican en mayoria que a veces sienten una pérdida
de caréacter personal en el trabajo que realizan, involucrando un aspecto mas mecanizado

y sin un componente subjetivo que permita la mejora de las labores a caracter individual.
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Para la tercera dimension realizacion personal, un 45.61% (26) expresa que a veces tiene
la percepcidn de que el poder realizarse de forma personal a través del trabajo que realiza
no es especifico, esto en relacion a la poca oportunidad de desarrollo en el trabajo y la

presion constante que les exige concentrarse por completo en este.

En tanto para los resultados de la segunda variable compromiso organizacional,
de los 57 sujetos sometidos a estudio, un 31.58% (18) indican en su mayoria que ni estan
en desacuerdo ni de acuerdo con el fomento del compromiso que se da en la institucion,
dado en base a lo que los trabajadores esperan y reciben a cambio, como parte de un

proceso contractual y bilateral.

Para las dimensiones de estudio, la primera dimension compromiso actitudinal,
un 52.63% (30) manifiestan estar de acuerdo con el desarrollo actitudinal que tienen los
trabajadores fomentados por la empresa, que involucra un desarrollo intrinseco en cada
trabajador, y su enfoque conductual con el trabajo asignado que ejecuta. Para la segunda
dimension compromiso normativo, un 33.33% (19) indican que ni estan en desacuerdo ni
de acuerdo con este factor del compromiso organizacional, basado en el nivel en que los
trabajadores tienen conocimiento de politicas y cultura de la organizacion y el impacto en
su trabajo, asi como con su idiosincrasia y su consecucion con los objetivos de la
organizacion. Para la tercera dimensién compromiso afectivo, un 59.65% (34) indica estar
de acuerdo con el compromiso afectivo que desarrollan los trabajadores con las
condiciones de su trabajo y el componente emocional que se origina en la relacion entre

trabajadores y sus funciones.

Todo el analisis anterior, permite discutir los resultados hallados en la contratacion
de hipotesis, siendo que, para la hipdtesis general planteada, si es que existe relacion
directa y significativa entre estrés laboral y compromiso organizacional de los

colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN Concepcidn. Para lo cual, segun
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los valores hallados en la prueba de correlacion, esta relacion si es significativa (sig. p =
0.001 < 0.05) es un nivel positivo fuerte (rs=.857). Al respecto Ortiz (2018) expone que
el estrés como componente, siempre tendra un efecto en muchos aspectos tanto sociales
como laborales, pero siendo que, en una organizacion, tiene una influencia mas
exponencial, al denotarse que tendrd muchas aristas en relacion a los propios trabajadores,
causando muchos escenarios que de no controlarse provocarian que la organizacion

fallara.

También, Aldana et. al. (2018) denotan que el compromiso tendra un efecto
beneficioso siempre en cuando se desarrolle de manera adecuada y logre que los
trabajadores se enfoquen en un desarrollo mas productivo y competitivo. Por lo que, en
base al resultado hallado, es imprescindible ejercer mecanismos de prevencion y control
del estrés, para asi no afectar las relaciones laborales entre trabajadores y el desarrollo del

compromiso de estos con la propia institucion.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica, si es que existe relacion directa y
significativa entre el estrés laboral y el compromiso actitudinal de los colaboradores del
departamento de Farmacia del IREN, Concepcion. Para lo cual, se procedio a analizar los
valores hallados en la prueba de correlacion, siendo que la relacion si es significativa (sig.
p = 0.002 < 0.05) es un nivel positivo fuerte (rs=.766). En este aspecto, Sanders (2016)
indica de forma concreta que el estrés afectara el comportamiento y actitudes del personal,
siendo que pueden llegar a tornarse hostiles o ceder a la presion, ademas de efectos fisicos,
afiadiendo también que, debe ser necesario establecer medidas en las que el estrés no
tenga un escenario donde pueda desarrollarse. Gutiérrez y Rico (2019) complementan lo
anterior, al referirse que el compromiso desarrollado por las personas con su trabajo, se
enfocara en la actitud con la que lo hacen, entre todas los componentes, para asi, afrontar

los propios retos laborales desde un enfoque personal y profesional.
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En cuanto a la segunda hipoétesis especifica, si es que existe relacion directa y
significativa entre el estrés laboral y el compromiso normativo de los colaboradores del
departamento de Farmacia del IREN Concepcidn. Para lo que, se procedi6 a analizar los
valores hallados en la prueba de correlacidn, siendo que la relacion si es significativa (sig.
p =0.001 < 0.05) es nivel positivo fuerte (rs=.803). Por consiguiente, Ruiz (2019) denota
que, el estrés que se desarrolla en una ambiente afecta el comportamiento de los
trabajadores de forma directa, asimismo, normativamente, los efectos estresantes muchas
veces se agudizan en este escenario, es decir, todo debe de desarrollarse en base a las
normas y reglas en las que se basa el trabajo. Asimismo, Godoy (2020) denota de forma
clara que estos son inflexibles en muchos aspectos, ejerciendo un desarrollo escaso o
relegado a los aspectos normativos, que, a su vez, desarrollaran escenarios mas

estresantes.

Finalmente, en cuanto a la tercera hipotesis especifica, si es que existe relacion
directa y significativa entre el estrés laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores del departamento de Farmacia del IREN, Concepcion. Para lo que, se
procedio a analizar los valores hallados en la prueba de correlacion, siendo que la relacion
si es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) es nivel positivo fuerte (rs=.772). De La Cruz
(2018) sostiene de forma puntual que el estrés afectara componentes especificos del
trabajador, siendo el afectivo uno esencial que desencadena mas efectos adversos que
influencias el trabajo, asi como el desarrollo propio del trabajador, ademas de que, deben
de establecer acciones que evitan estas situaciones. También, Bazualdo (2018) indica que
las propias funciones tienen un efecto en el componente afectivo del trabajador con la
organizacion, siendo que depende en gran medida de los componentes que desarrolla esta
en beneficio de los trabajadores, basados en que, mientras un trabajador sienta que su

trabajo no es apreciado o sus resultados no son considerados, su estrés se elevara y
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evitaran un involucramiento con la organizacion, distanciandose de comprometerse con

esta y los objetivos que se pretenden alcanzar.
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CONCLUSIONES

En base al objetivo general, se concluye que la relacion que existe entre el estrés
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de
Farmacia del IREN, Concepcion es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) es un nivel
positivo fuerte (rs=.857). Por lo que, los colaboradores se sientan bajo un estrés
significativo, su compromiso se verd afectado, siendo esta una relacion
inversamente proporcional.

En base al primer objetivo especifico, se concluye que existe una relacion entre el
estrés laboral y el compromiso actitudinal de los colaboradores en el departamento
de Farmacia del IREN, Concepcidon de forma significativa (sig. p = 0.002 < 0.05)
es un nivel positivo fuerte (rs=.766). Siendo entonces que, mientras los
colaboradores se desenvuelvan en un entorno estresante, su compromiso actitudinal
con su trabajo se vera influenciado de forma directa.

En base al segundo objetivo especifico, se concluye que existe una relacion entre el
estrés laboral y el compromiso normativo de los colaboradores en el departamento
de Farmacia del IREN, Concepcion de forma significativa (sig. p = 0.001 < 0.05)
es un nivel positivo fuerte (rs=.833). Siendo entonces que, mientras los
colaboradores estén influenciados por el estrés laboral, su compromiso normativo
con la institucion serd afectado.

En base al tercer objetivo especifico, se concluye que existe una relacion entre el
estrés laboral y el compromiso afectivo de los colaboradores en el departamento de
Farmacia del IREN, Concepcién de forma significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) es
un nivel positivo fuerte (rs=.772). Siendo entonces que, siempre que los
colaboradores se sientan afectados por el estrés, su compromiso afectivo se vera

mellado en sus labores diarias, en las atenciones hacia los pacientes.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a los funcionarios y responsables del IREN Concepcion
implementar un Plan de capacitacion, charlas, talleres motivacionales practicos
para hacer frente al estrés laboral, puesto que este afecta al compromiso y
desenvolvimiento en sus responsabilidades laborales.
Implementar un Plan de trabajo psicoldgico, donde los trabajadores puedan acudir
frecuentemente y recibir orientaciones emocionales y para contrarrestar este
problema y que los colaboradores se desempefien mejor en sus funciones.
A la administracién y area de recursos humanos, se recomienda evaluar o medir
el grado de compromiso organizacional del personal identificando las causas que
limitan un adecuado nivel de compromiso por parte del personal, de esta manera
planificar una serie de actividades que refuercen el compromiso del personal,
estableciendo aspectos que motiven al personal y generen una mayor identificacion
institucional.
Sobre el compromiso organizacional y las dimensiones del mismo se hace
necesario generar espacios de concertacion y dialogo recogiendo propuestas del
personal que permitan lograr una mayor identificacion, disposicion al cambio y
lealtad hacia la vision y mision institucional.
A las futuras investigaciones en materia de gestion de los servicios de la salud se
recomienda continuar con estudios afines que contribuyan a lograr mejores
condiciones para los colaboradores y garanticen un Optimo desempefio de sus
puestos, en consecuencia, se asegure una atencion de servicio al paciente como

resultado final, siendo su aplicacion para todo tipo de organizacion.
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Titulo: Estrés laboral y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia del IREN Concepcion 2021.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
- Insatisfaccion laboral Método de investigacion:

Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: D1: - Relacion con los Método cientifico

¢Qué relacion existe entre | Establecer la relacion que | Existe relacion directa vy Agotamiento comparieros. Tipo de investigacion:

estrés laboral y compromiso | existe entre estrés laboral y | significativa entre Estrés laboral Emocional - Tension fisica. Bésica.

organizacional de  los | compromiso organizacional | y Compromiso organizacional - Agotamiento emocional. | Nivel de investigacion:

colaboradores en el | de los colaboradores en el | de los colaboradores en el - Sentimientos Correlacional

departamento de Farmacia | departamento de Farmacia del | departamento de Farmacia del Vi- D2: - Actitudes Disefio de investigacion:

del IREN Concepcion 2021? | IREN Concepcidn 2021. IREN Concepci6n 2021. o N - Respuestas negativas Descriptivo correlacional
Estrés laboral Despersonalizacion | Irritabilidad 0y

Problemas especificos:

1. ;Qué relacidn existe entre
estrés laboral y compromiso
actitudinal de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021?

2. ¢ Qué relacion existe entre
estrés laboral y compromiso
normativo de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021?

3. ¢ Qué relacion existe entre
estrés laboral y compromiso
afectivo de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021?

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacién que
existe entre estrés laboral y
compromiso actitudinal de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia del
IREN Concepcidn 2021.

2. Establecer la relacion que
existe entre estrés laboral y
compromiso normativo de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia del
IREN Concepcidn 2021.

3. Establecer la relacion que
existe entre estrés laboral y
compromiso afectivo de los
colaboradores en el
departamento de Farmacia del
IREN Concepcidn 2021.

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion directa y
significativa entre el Estrés
laboral 'y el compromiso
actitudinal de los colaboradores
del departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021.

2. Existe relacion directa y
significativa entre el Estrés
laboral 'y el compromiso
normativo de los colaboradores
del departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021.

3. Existe relacion directa y
significativa entre el Estrés
laboral y el compromiso afectivo
de los colaboradores del
departamento de Farmacia del
IREN Concepcidn 2021.

Perdida de motivacion

Metas

D3: - Logros
Realizacion - Objetivos
Personal - Desilusion
- Perdida de motivacion
- Permanencia
D1: - PercepC|o~n
. - Desempefio
Compromiso .
L - Incentivos
actitudinal o L
. - Motivacion
continua L
- Integracion
- Vinculacion
V2! D2: i (Iﬁl'tad'
Compromiso c - B R |gbaC|9nes
organizacional ompromiso - Retri uciones
normativo - Beneficios
- Esfuerzo
- Recompensas
D3: - IEdm“.;‘?”ES.,
Compromiso ” | enlt_l icacion
afectivo - Impficacion

M< Jr
0,

Donde:

M: Muestra

O: Variable 1

O: Variable 2
r : Correlacién

Poblacion y muestra: 57
Colaboradores del Dpto. de
Farmacia.

Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de analisis

procesamiento de informacion:

y

Estadistica descriptiva (tablas de

frecuencia y graficos)

Estadistica inferencial (coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman)

Analisis en Excel y SPSS 25

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
- Insatisfaccion laboral
D1: - Relacioén con los compafieros.
Agotamiento emocional - Tension fisica.
- Agotamiento emocional. Ordinal:
- Sentimientos 1: Nunca
D2: - Actitudes 2: Casi nunca
V1: Despersonalizacion - Respuestas negativas 3: A veces
Estrés laboral - Irritabilidad 4: Casi siempre
- Perdida de motivacion 5: Siempre

D3:
Realizacién personal

- Metas

- Logros

- Objetivos

- Desilusién

- Perdida de motivacion

V2:

Compromiso organizacional

D1:
Compromiso actitudinal o continua

- Permanencia
- Percepcion

- Desempefio
- Incentivos

- Motivacion
- Integracion
- Vinculacion

D2:
Compromiso normativo

- Lealtad

- Obligaciones
- Retribuciones
- Beneficios

- Esfuerzo

D3: Compromiso afectivo

- Recompensas
- Emociones
- Identificacion
- Implicacién

Ordinal:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion del instrumento

80

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
. . 3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con otro dia de
- Insatisfaccion laboral trabajo
D1: ) Relacmp con los 4. Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo
. . comparieros. - . ”
Agotamiento emocional LN 5. Me siento quemado por mi trabajo
- Tension fisica. - - d
- Agotamiento emocional 6. Me siento frustrado con mi trabaj_o
" | 7. Creo que estoy trabajando demasiado
8. Trabajar directamente con personas me produce estrés
9. Me siento acabado. Ordinal:
V1 - Sentimientos 10. Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos impersonales 1: Nunca
Estrés | -b | D2: - Actitudes 11. Me he vuelto més insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion 2: Casi nunca
stres labora b lizacis - Respuestas negativas 12. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. 3: A veces
espersonalizacion - Irritabilidad 13. No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas a las que doy servicio. 4: Casi siempre
- Perdida de motivacion | 14. Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas 5: Siempre
15. Facilmente comprendo como se sienten las personas
- Metas 16. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida de los demas.
- Logros 17. Me siento muy activo.
D3: - Objetivos 18. Fécilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las que doy servicio.
Realizacion personal - Desilusion 19. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.
- Perdida de 20. He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.
motivacion 21. Es mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.
22. Trato muy eficazmente los problemas de las personas.
23. Cree usted que es necesario permanecer en la organizacion pese a las actitudes que se
- Percepcion presentan.
D1: - Desempefio 24. Percibe que el compromiso que sienten los trabajadores se condiciona. 1. Totalmente en
- - Incentivos 25. El desempefio se basa en sus actitudes. desacuerdo
Compromiso L - - P o
S . - Motivacion 26. Los incentivos estan bien direccionados. 2. En desacuerdo
Actitudinal o continua . A R .
V2 - Integracion 27. La motivacion es parte de la organizacion. 3. Ni en desacuerdo
c e - Vinculacion 28. Se siente integrado con la organizacion. ni de acuerdo
orogl‘i)zr:crir:rslgl 29. Se siente vinculado con sus funciones 4. De acuerdo
g - Lealtad 30. La lealtad es algo que se percibe normado Y retribuido. 5. Totalmente de
. - Obligaciones 31. Existen obligaciones que tienden a mantenerse en el tiempo. acuerdo
D2: - I )
- . - Retribuciones 32. Las retribuciones estan normadas y reglamentadas.
Compromiso normativo - . - ;
- Beneficios 33. Obtiene beneficios al ser comprometido.
- Esfuerzo 34. Se esfuerza en cumplir las normas de su trabajo.
D3: - Recompensas 35. Las recompensas tienden a mejorar su afecto o sentimientos en su trabajo.
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Compromiso afectivo

- Emociones
- ldentificacion
- Implicacién

36. Le emociona sentirse comprometido con su trabajo a cierto nivel alcanzado.
37. Se identifica con emociones nacidas en su trabajo en la organizacion.
38. Existen implicaciones emocionales en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 4. Instrumento de investigacion

Cuestionario para variable estrés laboral

Sr. Colaborador (a) se le presenta el cuestionario que pretende identificar como se
viene manifestando el estrés laboral y compromiso organizacional de los colaboradores
del departamento de Farmacia del IREN, Concepcién 2021.

Recordandole que dicha informacion es de caracter investigativo, asimismo es
confidencial y anénima.

Se le pide que marque con una (x) las opciones que considere, por favor sea honesto
con sus respuestas:

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

V1: Estrés Laboral [1]2[3]4]5

D1: Agotamiento emocional

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de trabajo

4. Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo

5. Me siento quemado por mi trabajo

6. Me siento frustrado con mi trabajo

7. Creo que estoy trabajando demasiado

8. Trabajar directamente con personas me produce estrés

9. Me siento acabado

D2: Despersonalizacion

10. Creo que trato con algunas personas como si fuesen objetos

impersonales

11. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta

profesion

12. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente

13. No me preocupa realmente lo que les ocurre a algunas personas a las
gue brindo servicio

14. Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas

D3: Realizacién personal

15. Facilmente comprendo como se sienten las personas

16. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida de
los demas

17. Me siento muy activo

18. Féacilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas que
brindo servicio.

19. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas

20. He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion

21. Es mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma

22. Trato muy eficazmente los problemas de las personas
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Cuestionario para variable compromiso organizacional

Sr. Colaborador (a) se le presenta el cuestionario que pretende identificar como se
viene manifestando el estrés laboral y compromiso organizacional de los colaboradores

del departamento de Farmacia del IREN, Concepcion 2021.

Recordandole que dicha informacion es de carécter investigativo, asimismo es

confidencial y anonima.

Se le pide que marque con una (x) las opciones que considere, por favor sea honesto

con sus respuestas:

5 4 3 2 1
Totalmente de De Ni en desacuerdo ni de En Totalmente en
acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
V1: Compromiso organizacional [5]4]3]2]1

D1: Compromiso actitudinal o continua

1. Cree usted que es necesario permanecer en la organizacién pese a las
actitudes que se presentan.

2. Percibe que el compromiso que sienten los trabajadores se condiciona.

3. El desempefio se basa en sus actitudes.

4. Los incentivos estan bien direccionados.

5. La motivacién es parte de la organizacion.

6. Se siente integrado con la organizacion.

7. Se siente vinculado con sus funciones.

D2: Compromiso normativo

8. La lealtad es algo que se percibe normado y retribuido.

9. Existen obligaciones que tienden a mantenerse en el tiempo.

10. Las retribuciones estdn normadas y reglamentadas.

11. Obtiene beneficios al ser comprometido.

12. Se esfuerza en cumplir las normas de su trabajo.

D3: Compromiso afectivo

13. Las recompensas tienden a mejorar su afecto o sentimientos en su
trabajo.

14. Le emociona sentirse comprometido con su trabajo a cierto nivel
alcanzado.

15. Se identifica con emociones nacidas en su trabajo en la organizacion.

16. Existen implicaciones emocionales en su trabajo.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 5. Consentimiento informado

s e gt Consentimiento informado

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para que me
encueste un personal autorizado del trabajo de investigacion titulada: Estrés
laboral vy compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento
de Farmacia del IREN Concepcion 2021. Entiendo que la encuesta forma pase de
una investigacion centrada en Determinar la relacién que existe entre estrés laboral
y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia
del IREN Concepcién 2021, institucion donde laboro.

Entiendo que seré encuestado(a) en mi area de trabajo y en los horarios que me
convengan. Se me haran algunas preguntas acerca de mi percepcion en cuanto a
las wvariables objeto de estudio. La encuesta durara aproximadamente quince
minutos. Es también de mi conocimiento que la investigadora puede ponerse en
contacto conmigo en el futuro, a fin de obtener mas informacion.

He concedido libremente esta encuesta. Se me ha notificado que es totalmente
voluntaria v que ain después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquier
pregunta o decidir darla por terminada en cualquier momento. Se me ha dicho que mis
respuestas a las preguntas no seran divulgadas y son confidenciales.

Entiendo que los resultados de la investigacién me seran proporcionados si
los solicito y que Maria, Carhuallanqui Lépez es la persona a quien debo buscar
en caso de que tenga alguna pregunta acerca del estudio o sobre mis derechos
como participante en el mismo.

Concepcion, 30 de setiembre 2021.
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Paakapuais sas tn funge et ekl Consentimiento informado L

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para que me
encueste un personal autorizado del trabajo de investigacion titulada: Estrés
laboral y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de
Farmacia del IREN Concepcién 2021. Entiendo que la encuesta forma parte de |
una investigacion centrada en Determinar la relacion que existe entre estrés laboral
y compromiso organizacional de los colaboradores en el departamento de Farmacia
del IREN Concepcion 2021, institucién donde laboro.

Entiendo que seré encuestado(a) en mi area de trabajo y en los horarios que me
convengan. Se me hardn algunas preguntas acerca de mi percepcién en cuanto a
las wvariables objeto de estudio. La encuesta durara aproximadamente quince
minutos. Es también de mi conocimiento que la investigadora puede ponerse en
contacto conmigo en el futuro, a fin de obtenermas informacion.

Heconcedido libremente esta encuesta. Se me ha notificado que estotalmente
voluntaria y que aun después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquier
pregunta odecidirdarla porterminada en cualquier momento. Se me ha dicho que mis
respuestas a las preguntas no serdn divulgadas v son confidenciales.

Entiendo que losresultados de lainvestigacion meseran proporcionadossilos
solicito y que Maria, Carhuallanqui Lopez es la persona a quien debo buscar en
caso de que tenga alguna pregunta acerca del estudio o sobre mis derechos como
participante en el mismo.

Concepcion, 30 setiembre 2021.
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Anexo 6. Validez

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos que hace
parte de la investigacion: Estrés laboral y compromiso organizaclonal de los
colaboradores en el departamento de Farmacla del IREN Concepclén 2021. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que

Planilla Juiclo de Expertos

los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Lic. Abdén Caslano, Maita Franco.
Formacion Académica: Doctor en gestion publica y gobernabllidad.
Areas de experiencia profesional: Investigacion y Personal.

Tiempo de experiencia: 20 afos.
Cargo actual: Docente universitario.

Institucion: Universidad Peruana Los Andes.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

obtener la medicion de
esta.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA I.Los items no son suficientes para medir la
—— i No rompte o ol i 2 ‘1’_::::‘ miden algin aspecto de b dimension,
pertencoen o una misma 2.Nj\‘d bajo .pcmno den de Ia di i5m total
dimensite tesizn para _: :::: :::kmdo 3. Se deben mcrlcmcnw algunos items para poder

evaluar ka2 dimension completamente
Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende

No cumple coa el criterio

T

El item no es claro

El #tem requiere muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por |2 ordenacion

Elitem tiene relacion

No cumple con el criterio

1.
n W
facilmente, es decir, su ; :::: :o)odemk: de lxs mismas
sintictica y semdntica 4' Nivel alto 1. Se requiere una modificacion muy especifica de
son adecuadas. g algunos de los términos del item
4.El item cs claro, tiene semdntica v sintaxis
adecuada.
1. El item no tiene relacidn logica con la dimension
COHERENCIA 2. El item tiene una relacion tangencial con la

dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

el

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alio

B

&

1.
Y 3 - : -
logica con la dimension [ Nivel bajo 1. El item tiene una relacion moderada con la
F 3. Nivel moderado di 3 ik
o indscador que esta s Nived al que esti
midiendo. b 4. El item se encuentra complctamente relacionado
con la dimensaén que estd midiendo.
1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
RELEVANCIA No cumple con el criterio. Ia medicion de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente impostante

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto

Varlable 1: Estrés laboral

) . : : RYQLUACIN: | onsex-
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA FOHERENCIA [ RELEVANCIA [ CLARIDAD | CUALITATIVA [ :
POR fTEMs | VACIONES
1 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4
3 4 4 B R B
4 4 4 B 4 K
DI 5 4 4 4 4 4
6 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
5 4 4 K - -
9 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4
11 4 4 kK 4 E
D2 12 4 4 4 4 4
13 4 4 4 4 4
14 4 4 4 4 4
15 4 4 K - K
16 4 4 4 4 4
17 4 4 4 4 4
18 4 4 4 4 4
n 19 4 4 4 4 4
20 4 4 R 4 K
21 4 4 4 4 4
n 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4
CRITERIOS
Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto
Variable 2: Compromiso organizacional
EVALUACION
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA FOMERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | cuaLimaTiva | (OBE
POR ITEMS :
1 4 4 K 4 K
2 4 4 B 4 B
3 4 4 4 4 4
" 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4
6 - 4 K 4 K
7 4 4 4 4 4
8 - 4 El 4 k)
9 4 4 - 4 -
D2 10 4 4 K - K
1 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
13 - 4 K 4 K
4 4 4 4 4 4
0 15 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS

87



Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia
central: la moda.

No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

| Calificacion:

L

el M

Validez de contenido

Cuadro 1

Evaluacion final

Evaluacién

Experto Grado Académico N
Items | Calificacién

Abdoén Caslano, Maita Doctor en Gestion Piablica

Franco v Gobernabilidad 38 Nivel alto

Sello y Farma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
Planilla Juiclo de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos que hace
parte de la investigacion: Estrés laboral y compromiso organizaclonal de los
colaboradores en el departamento de Farmacla del IREN Concepclén 2021. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que
los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Remo Euseblo, Zacarias Rodriguez.

Formacion Académica: Magister en Administracién, mencién: Administraciéon
Estratégica de Empresas.

Areas de experiencia profesional: Planificacion.

Tiempo de experiencia: 05 afos.

Cargo actual: Docente universitario.

Institucion: Universidad Peruana Los Andes.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que
PETIENecen o una misma
dimension bastan para
obtener la medicion de
esta.

1.No cumple con el
criterso

2 Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

S.Los items no son suficientes para medir la
dimension

6. Los items maden algan aspecto de ka dimenssin,
pero no ponden de Ia d ion total

7. Se deben mcrementar algunos #ems pam poder
evaluar k2 dimension completamente

|8. Los stems son suficsentes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semdntica

1.No cumple con el
criterso

2. Nivel bajo

1 Nivel moderado

5. Elitem no es claro

6. El item requicre muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de kas mismas

7. Se requicre una medificacion muy especifica de

El item tiene relacion
logica con la dimensson
o indicador que esta
midiendo.

son adecuadas. 4 Nivel alto algunos de los términos del item
8. El item es claro, tiene semdntica y sinfaxis
adecuada.
S. El item no tiene relacion logica con la dimension
COHERENCIA 1.No cumple con el 6. El item tieme una relacidn tangencial con la

criteno
2 Nivel bajo
1 Nivel moderado
4 Nivel alto

dimension.

7.El item Gene una relacion moderada con la
di 16n que esta midiend

8. El ftem se enc a pl relac
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

Elitem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

1. No cumple con ¢l
criterio.

2. Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

5. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
Ia medicion de la dimension,

6. El item tiene alguna relevancia, pero ofro #tem
puede estar incluyendo lo que mide éste.

7. El item es relativamente importante

8. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto

Varlable 1: Estrés laboral

; , - : , EVALUACION | oncrn
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA COHERENCIA | RELEVANCIA [ CLARIDAD [ CUALITATIVA [ Voo o
POR ITEMS :
1 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
DI 5 4 4 4 4 4
[ 4 4 [l 4 4
7 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4
D2 12 4 4 4 4 4
13 4 4 4 4 4
14 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4
17 4 4 4 4 4
18 4 4 4 4 4
- 19 4 4 4 4 4
20 4 4 4 4 4
21 4 4 4 4 4
n 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4
CRITERIOS
Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto
Variable 2: Compromiso organizacional
EVALUACION -
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA FOHERENCIA [ RELEVANCIA | CLARIDAD [ CUALITATIVA ‘.ON“’ <
POR ITEMS ACIONES
1 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4
o 4 4 4 4 4 4
B 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
[l 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4
0 10 4 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 i
13 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS
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Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia

central: la moda.

|
|
1

Calificacion:

No cumple con ¢l criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

BN W

Valldez de contenido

Cuadro 1

Evaluacién final

Experto

Evaluacién

Grado Académico 3
Items | Calificacion

Remo Euseblo, Zacarias
Rodriguez

Maestro en
Administraciéon, mencion: =

Administraciéon 38 NiveLalle
Estratégica de Empresas

Selko y Farma:

A.

Mg. Remo Euseblo, Zacarias Rodriguez
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos que hace
parte de la investigacion: Estrés laboral y compromiso organizaclonal de los
colaboradores en el departamento de Farmacla del IREN Concepclén 2021. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que

Planilla Juiclo de Expertos

los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Miguel Anibal, Cerrén Allaga.
Formacion Académica: Magister en Gestién Piblica.

Areas de experiencia profesional: Marketing.

Tiempo de experiencia: 10 afos.
Cargo actual: Docente universitario.

Institucion: Universidad Peruana Los Andes.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 9.Los items no son suficientes para medir la
Los items que No cumple con ¢l crtero At

10. Los items miden algan aspecto de la dimension,

I
. oo Ak .
:cncn«m. :uum misma ; ::::: bajo R ponsden o b idn total
T /s s 4' \ 11. Se deben incrementar algunos items para poder
obtener la medicion de Ryl abio evaluar la dimension completamente
esta. 12 Los items son suficientes
9. El item no es claro
10.El item requi h dsficaci o una
ClTAIlIDAD K 7 No cxisngilo o ol et modificacion muy gr.md: en el uso de las p.lhbns
El item se comprende 2. Nivelb de acuerdo con su significado o por la ord 10n
facilmente, es decir, su 3 \l . s de las mismas
RIS R, . Nivel moderado x g o r
sintictica y semdntica 4. Nivel slto 11.S¢ requiere una modificacion muy especifica de
son adecuadas. o algunos de los términos del item
I12.El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.
9. El item no tiene relacsdn logica con la dimension
COHERENCIA 10.El item tiene una relacion tangencial coa la
El item tiene relacian L ::’\.“I"“P" conelertero | dimension. )
logica con la dimension ; R .¢l bazo i I.E_l n:q tiene una r:lauon moderada con la
- : 3. Nivel moderado di 3 diend
o indscador que esta 1. Nivelal ) que esta .
midiendo. S Ml 12.El item se encuentra completamente relacionado
con la di que estd midiend
9. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
RELEVANCIA 1. No cumple con el Ia medicion de la d .
El item es esencial o 2. Nivel bajo 10.El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante. es decir 3. Nivel moderado puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido 4. Nivel alto 1 LLEl item es relativamente importante

12 El item es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto

Varlable 1: Estrés laboral

) . : : RYQLUACIN: | onsex-
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA FOHERENCIA [ RELEVANCIA [ CLARIDAD | CUALITATIVA [ :
POR fTEMs | VACIONES
1 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4
3 4 4 B R B
4 4 4 B 4 K
DI 5 4 4 4 4 4
6 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
5 4 4 K - -
9 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4
11 4 4 kK 4 E
D2 12 4 4 4 4 4
13 4 4 4 4 4
14 4 4 4 4 4
15 4 4 K - K
16 4 4 4 4 4
17 4 4 4 4 4
18 4 4 4 4 4
n 19 4 4 4 4 4
20 4 4 R 4 K
21 4 4 4 4 4
n 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4
CRITERIOS
Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto
Variable 2: Compromiso organizacional
EVALUACION
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA FOMERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | cuaLimaTiva | (OBE
POR ITEMS :
1 4 4 K 4 K
2 4 4 B 4 B
3 4 4 4 4 4
" 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4
6 - 4 K 4 K
7 4 4 4 4 4
8 - 4 El 4 k)
9 4 4 - 4 -
D2 10 4 4 K - K
1 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
13 - 4 K 4 K
4 4 4 4 4 4
0 15 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS
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Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia
central: la moda.

13. No cumple con ¢l criterio
Calificacion: 14. Nivel bajo

15. Nivel moderado

16. Nivel alto

Valldez de contenido

Cuadro 1

Evaluacién final

Evaluacion

Experto Grado Académico

»

Items | Calificacion

Miguel Anibal, Cerrén Magister en Gestion

Allaga Piblica. a8 Nivel alto

Selko y Farma:

Mg. Miguel Anibal, Cerrén Allaga
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Anexo 7: Evidencias (fotografias)

QUIMICO FARMACEUTICO: ROSARIO, SUAREZ HUAMAN.
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QUIMICO FARMACEUTICO: NATHALY, HUATUCO ORELLANA.



j24 25 26 27 28 29 30
|2 ==

! W - e

o r

QUIMICO FARMACEUTICO: EFRAIN, ALIAGA BARJA.

TECNICO FARMACEUTICO: HECTOR, LIMAYMANTA CCENTE.
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Anexo 8. Base de datos
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88
88
75
78
75
76
84
86
81

89
86
85
89
72
72
70
81

69
75
86
84
97

38
34
28
29
20
24
27
29
36
31

31

30
33
27

29
19

25

28
29
37

31

32

18
20

14
19
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18
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13
13
17
19
23
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19
19
21

21

19
18
20
23

32
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26
24
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20
27

31

33
42
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V2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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72
63
71

74
76
71

72
66
61

68
61

54
62

50
60
50
50
58

16
18
20
20
20
19
19
18
11
16
20
16

14
13
15
13
11

25
14
16
19
22
18
19
16
25
25
11
14
22

16
21

22

15
22

31

31

35

35

34
34
34
32

25
27
30
24

26
21

24
15
24
27

Fuente: Elaboracion propia.



