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Resumen

La investigacion analizo la relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional
en trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024. El estudio tuvo
un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, empleando una muestra de 88, con
edades comprendidas entre 20 a 51 afios a mas, seleccionados mediante el muestreo por
censo. Para la recoleccion de datos se implementaron los instrumentos de estrés
percibido (PSS-14) y compromiso organizacional. Los hallazgos revelaron una
correlacion inversa y estadisticamente débil entre las variables de estudio (r = -0.035).
Se concluye, que no existe una relacion significativa y que el estrés percibido no tiene
relacion sobre el compromiso organizacional.

Palabras clave: Estrés, compromiso, organizacion, afectivo, normativo.
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Abstract

The research analyzed the relationship between perceived stress and organizational
commitment in workers of the Municipality of Andahuaylas-Apurimac, 2024. The
study had a quantitative approach, non-experimental design, using a sample of 88, aged
20 to 51 years and older, selected by census sampling. Perceived stress (PSS-14) and
organizational commitment instruments were used for data collection. The findings
revealed an inverse and statistically weak correlation between the study variables (r = -
0.035). It is concluded that there is no significant relationship and that perceived stress
has no impact on organizational commitment.

Key words: Stress, Commitment, organizational, affective, normative.



INTRODUCCION

El presente estudio, surge como respuesta a la creciente preocupacion del desempefio laboral
en el sector publico. En un entorno donde las exigencias administrativas, la escasez de recursos
y la presion por atender las demandas de la ciudadania son constantes (Zamora, 2021).
Investigaciones previas han demostrado que altos niveles de estrés pueden disminuyendo su
motivacion y afectar su desempefio laboral (Murillo y Rodriguez, 2022).

En este contexto, la investigacion aporta evidencia empirica para esclarecer esta relacion en el
ambito Municipal de Andahuaylas. Entre las limitaciones del estudio, se encuentra el tamafo
muestral, dado que no todos los trabajadores participaron. Asimismo, la aplicacion de los
cuestionarios administrados podria generar sesgos en las respuestas debido a la percepcion
subjetiva de los participantes (Cohen & Williamson, 1988). No obstante, se tomaron medidas
para minimizar estos sesgos mediante la garantia de anonimato y la explicacion detallada de
los instrumentos utilizados.

Los resultados obtenidos, contribuyeron para mejorar la organizacion del sector publico,
promoviendo el bienestar de los trabajadores y optimizando su desempefio. Al comprender
mejor la dindmica entre las variables estudiadas, se podran disefiar intervenciones que
favorezcan la salud mental y la motivacion, beneficiando tanto a los empleados como a la
institucion. El objetivo general del estudio es analizar la relacion entre el estrés percibido y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-
Apurimac, 2024.

La investigacion se estructur6 en cinco capitulos. En el primer capitulo, se presenta el
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, la justificacion. El segundo
capitulo desarroll6 el marco tedrico, revisando antecedentes y bases teodricas sustentatorias. El

tercer capitulo, describe la metodologia empleada, detalla el disefio, poblacién y muestra, asi



xi
como los instrumentos utilizados en la recoleccion de datos y los procedimientos de analisis.
El cuarto capitulo expone los resultados obtenidos, contrastando los hallazgos con la literatura

existente. Finalmente, el quinto capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones

derivadas del estudio.
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CAPITULO 1. EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del problema

El entorno laboral de las municipalidades, caracterizado por la creciente demanda de
servicios, la falta de recursos y las presiones administrativas en los colaboradores, suelen
generar entornos laborales estresantes que pueden afectar su compromiso hacia la organizacion
(Zamora, 2021). El estrés aborda una problemadtica de creciente relevancia que afecta la salud
publica, y el bienestar de los empleados (Delgado, 2021). Las organizaciones publicas
enfrentan desafios constantes en cuanto a la gestion de su personal, y los trabajadores no son
ajenos a las demandas y presiones del contexto laboral (Reyna et al., 2021).

El estrés percibido, se refiere a la evaluacion subjetiva que los empleados experimentan
exigencias en el trabajo (Cohen et al., 1983). Entre las principales causas estan las demandas
excesivas, la presion de tiempo y la falta de apoyo organizacional (Bahamonde, 2021). Existen
factores que pueden afectar la posibilidad de generar estrés: personales, cognitivos, y
ambientales (Jorquera y Guerra, 2023). Su influencia depende como una persona valora la
gravedad de estos eventos y su capacidad para afrontarlos (Delgado Laya, 2021). Otros
investigadores manifiestan que esté relacionado con un ambiente laboral hostil y sobrecargas
laborales (Meyer & Allen, 1993).

A nivel global es reconocido como un problema de salud publica, afectando al 50% de
los trabajadores (World Health Organization [OMS], 2022). Otro estudios indicaron que se
mantuvieron niveles sin precedentes de estrés, incluso cuando otras emociones negativas
vinculadas a la COVID-19 disminuyeron al 23% (Organizacion Internacional del Trabajo,

[OIT], 2023). El contexto peruano, inform6 que 65% de colaboradores percibieron niveles
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altos de estrés, y que su salud emocional fueron afectados negativamente (Superintendencia
Nacional de Fiscalizacipin Laboral [SUNAFIL], 2023).

La lealtad hacia la organizacion es el lazo emocional que los trabajadores desarrollan
con su empresa, reflejandose en comportamientos como la participacion activa en sus
iniciativas y proyectos corporativos (Meyer & Allen, 1997). Un empleado con un alto grado
de compromiso organizacional suele tener mayor disposicion a esforzarse por los objetivos
organizacionales. Mientras un bajo nivel puede atribuirse a la percepcion de inestabilidad
laboral, la falta de reconocimiento y las pocas oportunidades de crecimiento profesional (Meyer
& Allen, 1993). Otros estudios, refieren que enfrentan niveles altos de estrés pueden sentir que
no tienen otra opcidn mdas que seguir trabajando en su organizacion, posibilitando a la
insatisfaccion laboral y aumentar la probabilidad de burnout (Guerra et al., 2022).

La OMS informo en el 2021 que el 15% de los encuestados manifestaron sentir una
fuerte conexion con su entidad. Para el 2022, estas cifras aumentaron en un 23% en los paises
de Asia e India, mientras Estados Unidos y Canadéa no evidenciaron ninglin incremento en esta
variable (OIT, 2023). En el contexto peruano, 42% del personal expresaron una vinculacion
moderada con su institucion, y 18% consideraron sentirse altamente identificado con ella
(Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2024).

La relacion entre el estrés percibido y la vinculacion institucional fueron objeto de
estudio en diversas disciplinas, indicando que impacta su grado de identificacion y lealtad con
la entidad (Arbe, 2021).

Murillo y Rodrigue (2022) sefialaron que, a medida que el nivel de estrés aumenta, la
adhesion a la organizacion disminuye, generando ademas desmotivacion hacia sus objetivos.
Esto los hace menos propensos a involucrarse activamente en la optimizacidon continua de los
procesos administrativos, lo que repercute en la disminucion de la calidad del servicio al

ciudadano. Un estudio realizado en México demostrd que existe una relacion negativa entre
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estas variables, sefialando que el estrés es un influyente desfavorable en la conexion
institucional (Coronado et al., 2020). De manera similar Pefarrieta (2022) demostr6 una
correlacion negativa muy alta entre ambos factores.

El contexto socioecondmico de la provincia de Andahuaylas, juega un papel importante
en esta problematica por estar ubicada en la region sierra del Pert, esto hace que se enfrenten
limitaciones significativas en términos de presupuesto, y capital humano. Esta situacion
exacerba la presion sobre los empleados, quienes a menudo muchas veces cumplen con
multiples roles (Bernal, 2022). La presion por cumplir expectativas con la poblacion y los
recursos limitados, muchas veces afecta la relacion emocional de los trabajadores por la
sobrecarga de tareas, y el temor a perder su empleo (Aguilar, 2022). Un estudio realizado en
Apurimac, demostré que los colaboradores personificaron un riesgo en su salud personal y
laboral, asi como en la organizacion (Bernal, 2022).

Tomando en cuenta estos datos, el presente estudio considerd relevante abordar la
realidad problematica del equipo humano de la Municipalidad de la Provincia de Andahuaylas,
y considero relevante determinar como el estrés percibido se correlaciona con el compromiso
laboral del personal de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024. Un contexto donde
las condiciones de trabajo son especialmente desafiantes para cumplir con las expectativas de
la poblacion. Del mismo modo fue necesario y de vital importancia, porque permitird a que se
pueda desarrollar estrategias efectivas para dar a comprender, sensibilizar esta problematica, y

fortalecer su sentido de pertenencia hacia la institucion.
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Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores

de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 20247

1.2.2. Problemas especificos

1. ;Cual es la relacion entre estrés percibido y compromiso afectivo en trabajadores de
la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024?

2. (Cudl es la relacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad en
trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024?

3. (Cual es la relacion entre estrés percibido y compromiso normativo en trabajadores
de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024?

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Analizar la relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores

de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024

1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre estrés percibido y compromiso afectivo en trabajadores
de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024

2. Determinar la relacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad en
trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024

3. Determinar la relacion entre estrés percibido y compromiso normativo en

trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024
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1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tedrica

El proyecto de investigacion es sustentado por diversas teorias propuestas en referencia
al constructo de estudio, se fundament6 las experiencias estresantes que percibe un trabajador
en su entorno laboral, y como se relacionan con las dimensiones del compromiso
organizacional bajo la teoria transaccional propuesta por Cohen y sus colaboradores (Meyer &
Allen, 1993).

1.4.2. Metodolégica

La investigacion establecid de manera sistematica y rigurosa la relacion entre las
variables, por medio de la aplicacién de instrumentos. Esto no solo permitié confirmar las
hipotesis planteadas previamente, sino también generar nuevos aportes de conocimiento
aplicables en entornos municipales, con la finalidad a que contribuyan a la generacion de
resultados confiables y validos para respaldar las conclusiones sélidas.
1.4.3. Practica

Los hallazgos que se obtuvieron brindaron informacion relevante para que la
Municipalidad implemente herramientas que promuevan ambientes de trabajo mas saludables.
Al fortalecer la vinculacién institucional, la entidad puede optimizar el desempefio en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y reducir la rotacion de personal.
1.5. Limitaciones de la investigacion

Entre ellas se tuvo a la restriccion ética, lo que se superd con la orientacion a los
participantes por medio del consentimiento informado y asi garantizar la investigacion. Otro
aspecto a considerar fue la falta de software, superdndose con la aplicacion de herramientas
manuales. Del mismo modo no se encontraron muchos en trabajos actualizados a nivel
nacional, lo que fue una limitante para fundamentar con mucha mas solidez tedrica la

investigacion, y poder realizar la discusion con los hallazgos encontrados en el estudio,
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superandose con la continua busqueda de informaciéon en diferentes bases de datos (Scopus,
SciELO, latindex, repositorios de universidades, etc.), sustentandose con otros estudios

encontrados en otros entornos laborales.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales

Onofre (2021) propuso “determinar la influencia del estrés en el desempefio del
personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades de las Fuerzas
Armadas Nro. 1 en el 2019”, en una muestra de 40 trabajadores, se adopté un disefio
correlacional, los instrumentos utilizados fueron del estrés laboral, y rendimiento del trabajo.
Se encontraron que el 53 % experimentaron niveles altos de estrés. Ademads, se evidencian que
hay una conexion negativa poco significativa de ambas variables (r=-0,113), lo que demuestra
que ambas variables no se correlacionan.

Bernal (2022) tuvo el propdsito “analizar el compromiso organizacional de
profesionales de la salud ante la pandemia por COVID-19”, en 235 pacientes, la metodologia
que empleo tuvo un alcance descriptivo. Aplico el instrumento del compromiso organizacional.
Resultados encontrados: 66% de los encuestados fueron mujeres, 61% estuvieron
comprometidos con su institucion, 66% se identificaron con la dimension afectivo, 68% con
continuidad, y 47% con el normativo. Concluyé mencionando que el personal de salud mostro
una fuerte vinculacion con su entorno laboral.

Garcia et al. (2020) buscaron “analizar los factores que determinan el estrés laboral y
su relacion con el compromiso organizacional en trabajadores de una tienda departamental en
Tabasco-México” en 100 trabajadores. Con estudio de tipo correlacional-transaccional. Se
aplicaron el cuestionario de estrés y compromiso institucional. El 29.17% de los encuestados

fueron varones. El 64.86% presentaron estrés laboral, mientras 36,2% refirieron sentirse
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vinculados con su entidad, demostrando una correlacion inversa muy baja (rho=-0.135) entre
ambas variables. Concluyeron, que el compromiso organizacional no influye en el estrés.

Coronado et al. (2020) buscaron “Analizar el comportamiento del compromiso
organizacional de las organizaciones”. El estudio fue una revision bibliografica mediante la
técnica de busqueda sistematica en una muestra de 50 articulos indexadas en Scopus. Se
encontraron que los instrumentos eran manipulables para crear diferentes tipos de compromiso,
de igual manera otros que impactaron el compromiso organizacional pero que no pudieron ser
controlados por la organizacion y que se centran en la evaluaciéon y en su clasificacion.
Concluyeron, que no todos resultados de la variable son siempre positivos, y que varia de
acuerdo al tipo y grado que se presenten y que el compromiso afectivo es el que produce mas
efecto dentro de la organizacion.

Narcisi (2020) buscod “Indagar si existe relacion entre el compromiso organizacional y
estrés laboral en empleados de un banco publico en funcidon de pertenecer a la generacion X o
Y”, en 88 colaboradores, de tipo correlacional. Las herramientas utilizadas fueron del estrés
laboral y del grado de compromiso organizacional. El resultado arrojo niveles bajos de
satisfaccion de los usuarios 38,8% y una correlacidn negativa poco significativa en ambas
variables (r=-0,310). Concluye, que las variables se correlacionan con menor grado, de forma
inversa.

2.1.2. Nacionales

Murillo y Rodriguez (2022) propusieron “conocer la relacion entre estrés percibido y
la calidad de vida del profesional de salud del area Covid-19 en Lima Metropolitana” en 249
profesionales, con estudio de tipo empirico simple, aplicando la escala para la percepcion del
estrés y la calidad de vida laboral. Los hallazgos mostraron relacion negativa no muy
significativa (tho=-0.194), lo que llevo a aceptar la hipotesis nula, y concluy6 que la conexion

entre ambas variables era minima.
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Garcia (2022) propuso “describir la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en trabajadores de empresa de construccion en mineria, 2021, en una muestra
de 400 trabajadores. Se utilizd un disefio no experimental-correlacional. Aplicaron
instrumentos para medir la carga de trabajo y el nivel de compromiso con la entidad. Los
hallazgos evidenciaron que 90,4% de encuestados experimentaron altos niveles de estrés en su
entorno profesional, mientras que la relacion de ambas variables resultd ser negativa (rho= -
0.045) sin significancia estadistica. En conclusion, si bien el estrés laboral era elevado, su
impacto en la implicacién institucional no era relevante.

Penarrieta (2022) investigd “la relacion entre el compromiso organizacional y el estrés
laboral en trabajadores de una Institucion ptblica de Lima”, en 68 trabajadores. Se realiz6 un
analisis de nivel descriptivo-correlacional, utilizando instrumentos para evaluar la implicacion
en la institucion y la carga laboral. Los hallazgos indicaron que el 25% de los participantes
experimentaban altos niveles de estrés y se identificd una correlacion negativa muy fuerte (rho=
-0.902 p=0,000), lo que sugiere que, a mayor estrés profesional, menor es la identificacion con
su organizacion.

Zamora (2021) investigd “la relacion entre el compromiso organizacional y el estrés
laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Chepén”, en 43 trabajadores. Se llevo un
estudio descriptivo, no experimental, con disefio correlacional. Se implementaron los
cuestionarios de identificacion laboral y de estrés. Evidenciando que el 85% de los
participantes percibieron una carga de estrés laboral (26,8 %), también se evidencié una
relacion positiva moderada (rho= 0,443) entre las variables. Concluye que, a menor estrés,
mayor compromiso en la organizacion.

Bahamonde (2021) tuvo como propoésito “determinar la relacion entre el estrés laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la UGEL 03 de la ciudad de Trujillo en

el afio 20217, en 50 trabajadores, adoptando un alcance correlacional, no experimental,
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empleando herramientas para medir la carga laboral, y el grado de identificacion con la
organizacional. Los hallazgos mostraron que el 57.1% de los encuestados presentaron altos
niveles de estrés y se identificé una correlacion negativa fuerte (rho= -0.700). Concluye
mencionando, que mantener estresores apropiados favorece una mayor implicacion con la
entidad.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estrés percibido

Definicion conceptual

La conceptualizacion de este constructo ha sido determinada ante distintas perspectivas
por diversos autores. Tal es asi que es definido como reaccion involuntaria frente a situaciones
negativas, estd dependerd del nivel en que las personas consideran que las exigencias de su
entorno son inciertas, y dificiles de controlar, asi también depende de las estrategias que utiliza
para enfrentarlo (Cohen, 2007).

Lazarus (1966) refiere “como un patrén de reacciones fisiologica o psicoldgicas del
organismo ante estimulos o situaciones estresantes que se da de forma inespecifica a distintos
estresores, que pueden afectar el equilibrio psicofisiologico” (p. 12).

Selye (1973) menciona que es “la interaccion especifica entre la persona y su entorno,
percibido como una amenaza o una carga sobre sus recursos, poniendo en riesgo su equilibrio,
donde estan expuestos a factores estresantes en su trabajo, lo que los hace mas vulnerables
como reacciones fisioldgicas y psicologicas que el individuo presenta” (p.52).

Teoria que sustenta el estrés percibido

A lo largo del tiempo, se han explorado distintos modelos que abordan el estrés
percibido. Los mas destacado son la teoria bioldgica de Cannon, la teoria del Sindrome General
de Adaptacion (SGA) de Selye, apoyados en la de Cohen (1988) que se empleara en el estudio

(Canales y Garcia, 2021).
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Teoria biolégica: Se centra en como los organismos responden a situaciones de
amenaza mediante una serie de reacciones fisiologicas, introduciendo conceptos claves que han
influido significativamente en la comprension moderna del estrés.

Homeostasis, acufid este término para describir el equilibrio interno del organismo. Este
concepto es fundamental para entender como los sistemas bioldgicos mantienen su
funcionamiento saludable frente a cambios internos y externos.

Respuesta lucha o huida, es cuando un organismo percibe una amenaza, activando una
respuesta instintiva conocida como "lucha o huida". Esta respuesta implica una serie de
cambios fisiologicos que preparan al cuerpo para actuar ante el peligro como: aumento de la
frecuencia cardiaca y presion arterial. Esto asegura que, durante esta respuesta, los procesos
como la digestion se ralentizan para redirigir recursos hacia acciones fisicas inmediatas.

Dentro de sus implicaciones practicas, este enfoque, tiene importantes aplicaciones en
la vida cotidiana, ya que ayuda a comprender por qué experimentamos sintomas fisicos y
emocionales ante situaciones estresantes. Ademas, introdujo el concepto de "estrés critico",
refiriéndose al nivel maximo de estrés que un organismo puede manejar antes de que se
produzcan alteraciones significativas en su salud. Este enfoque sent6 las bases para estudios
posteriores sobre los efectos patologicos del estrés, particularmente los realizados por Hans
Selye (Cannon, 1932).

En conclusion, se puede referir que esta teoria ha dejado una huella duradera en la
psicologia y la fisiologia. Su investigacion proporciona un marco esencial para entender como
los organismos enfrentan desafios y adaptan sus funciones bioldgicas en consecuencia. Al
comprender estas respuestas, se pueden promover un estado de salud 6ptimo.

Teoria del Sindrome General de Adaptacion (SGA): Responde fisiologicamente
ante estimulos percibidos como estresores, refiere que existe una serie de respuestas especificas

que son activadas por el sistema nervioso, y el hipotdlamo, se desarrollan en tres etapas: a)
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fase de alarma, aqui el individuo se adapta y enfrenta al estimulo que causa estrés, entrando en
un estado de alerta para intentar restaurar su equilibrio interno, b) fase de resistencia, donde el
organismo intenta adaptarse al estrés, y ¢) si el organismo no se adapta, se genera un estado de
estrés cronico, sintomas fisicos y bioldgicos que puede persistir en funcion a la persona y si
es o no es capaz de adaptarse (Selye, 1973).

Teoria del estimulo ambiental: Esta relacionada a factores externos que alteran el
funcionamiento adecuado del organismo enmarcdndose en un enfoque psicosocial, donde
considera que el estrés genera malestar y reduce la tolerancia en los individuos. Sin embargo,
Chorot y Sandin (1994) mencionan que estd enfocada exclusivamente en situaciones
estresantes (Holmes & Rahe 1967).

Las contribuciones de Chorot y Sandin (1994) ampliaron el trabajo de Lazarus y
Folkman al investigar especificamente los estresores diarios. Su enfoque esta centrada en coémo
estos eventos cotidianos afectan la salud mental, a) estresores diarios, son eventos menores
pero frecuentes que pueden acumularse y tener un impacto significativo en el bienestar
emocional, donde argumentaron que estos estresores son mas relevantes en la salud mental que
los eventos vitales mayores debido a su frecuencia. Asi también sugieren que tanto los
estresores mayores como los menores interactlian, y su afectacion depende como las personas
perciben y manejan. Este modelo integrado ayuda a comprender mejor los mecanismos
subyacentes del estrés.

En conclusion, esta enfocado no solo en los eventos estresantes, sino también en como
estos son percibidos e interpretados por los individuos. Esta perspectiva holistica es esencial
para abordar el estrés promoviendo estrategias efectivas para mejorar el bienestar emocional.

Teoria como proceso: Se enfoca en la evaluacion o valoracion cognitiva que el
individuo realiza frente a una situacion estresante (Lazarus et al., 1986). En (1966) desarrolld

el modelo transaccional, sugiriendo que no es solo el estresor es lo que determina la respuesta,
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sino como el individuo evalua o "valora" los recursos personales frente a las demandas de su
entorno. Desde esta perspectiva, las personas interpretan la relevancia de los acontecimientos,
y en funcidn de esta, utiliza sus recursos de afrontamiento.

Asi también “el afrontamiento, es una respuesta psicofisioldgica y segiin como la
persona percibe las demandas de su entorno como amenazantes o estresantes tanto internas
como externas son evaluados como excedentes o desbordantes de los recursos del individuo”
(Lazarus, 1990, p. 164). Incluye dos etapas: a) evaluacion primaria, aqui el individuo determina
si la situacion es relevante para su bienestar y si representa una amenaza, un desafio o es
irrelevante, b) evaluacion secundaria, en esta se evalua los recursos disponibles para hacer
frente al estresor (Lazarus y Folkman, 1987 y 1989).

Teoria cognoscitivista: Plantearon que el estrés, estd altamente condicionado por la
sensacion subjetiva de los individuos que tienen acerca de las exigencias de su entorno para
enfrentarlas, desde esta perspectiva, exponen como los pensamientos y las percepciones
individuales afectan la vivencia del estrés en funcion a diversos factores para poder luego
abordar el manejo con mayor precision (Cohen et al., 1983).

Factores

Considera una combinacion de factores ambientales y personales, los cuales incluyen:

a) Factores ambientales: Situaciones en el entorno que son percibidas como desafiantes
0 amenazas, como una carga de trabajo excesiva, problemas familiares, conflictos
interpersonales o un ambiente laboral toxico.

b) Recursos y habilidades: Se intensifica siempre en cuando los trabajadores sienten
que no tienen los recursos, habilidades o apoyo necesarios para poder afrontar una
situacion. Si alguien percibe que no tiene los medios para manejar un desafio, los

niveles aumentaran.
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c) Control percibido: La sensacion de falta de control en situaciones de la vida o del
trabajo contribuye significativamente al estrés. Por ejemplo, cuando las personas
sienten que no pueden influir en el resultado de ciertos eventos, su nivel de estrés
percibido aumenta.

d) Soporte social: La carencia de un sistema de apoyo so6lido, ya sea familiar, amistoso
o laboral, incrementa el estrés, ya que la falta de apoyo aumenta la sensacioén de
vulnerabilidad ante problemas o dificultades.

Dimensiones

Cohen et al. (1983) propusieron dos dimensiones:

Capacidad de afrontamiento: Constituye los recursos personales que una persona
utiliza para lidiar situaciones internas o externas percibidas como estresantes. Este proceso
puede percibirse de manera positiva, si las estrategias permiten afrontar adecuadamente el
contexto estresante o negativo, o si se ha comprometido su bienestar psicologico.

Valoracion cognitiva: Involucra la valoracion ocurrida, utiliza los recursos disponibles
para que puedan enfrentar, considera: si el factor es estresante, positivo, controlable o
irrelevante, ademas evalta la identificacion de secuelas. También evalua si es “inmediato y
recurrente en situaciones similares”, amenaza “anticipacion y preparacion para enfrentar el
estrés”, y desafio “percibido como un reto que se puede afrontar adecuadamente con los
recursos personales, buscando ganar, perder o aprender en el proceso”. Asi mismo, hace
referencia a la valoracion secundaria, a los recursos disponibles para afrontar o no la situacion
(Lazarus, 1993).

Causas del estrés

Es una respuesta fisioldgica y natural, que prepara al organismo para actuar, siendo

esencial para la supervivencia, Sin embargo, es crucial no exceder el nivel 6ptimo para evitar
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que se sobrepase la capacidad de adaptacion y resistencia del organismo, ya que esto podria
tener efectos perjudiciales para la salud (OMS, 2021).

También se genera cuando las exigencias del medio superan las capacidades de
afrontamiento que la persona posee, y tiene la funcion de alertarnos sobre posibles peligros
(Lazarus et al., 1986).

Tipos de estrés

Aguilar (2023) consideran que depende del efecto que genera, lo que da lugar al “eustrés
o buen estrés" y al “distrés o mal estrés".

Eustrés: Se describe como un estado en el que las respuestas de una persona ante las
demandas externas estan alineadas con sus normas fisiologicas, generando placer y bienestar,
contribuyendo al equilibrio (Selye, 1973). Asi también el "estrés positivo", es la interaccion
con el mundo externo, y el interno no genera desequilibrio, permitiendo que el cuerpo afronte
las situaciones y experimente sensaciones agradables (Aguilar, 2022).

Del mismo modo, se genera una sensacion de alegria cuando se alinean el estado de
conciencia como el pensamiento, emocion y sensacion. En esta, la persona percibe su entorno
como un lugar lleno de experiencia, donde le genera placer, bienestar, contribuyendo asi a la
mejora de su vitalidad, salud, y energia, fomenta su crecimiento personal, permitiendo a las
personas experimentar la vida de manera consciente, como algo tnico y valioso (Loconi,
2021).

Distrés: Abarca aquello que causa desagrado o va en contra de su adaptacion, seguido
de un desajuste fisiologico, a consecuencia de las alteraciones funcionales “hiperactividad,
acortamiento muscular, somatizaciones o envejecimiento prematuro”, y dependerd cémo el
individuo la perciba e interprete los eventos que enfrenta (OMS, 2021).

La irritabilidad se presenta cuando los estimulos son demasiado intensos o prolongados

superando la capacidad de adaptacion del individuo, llevandolo a un estado de estrés cronico.
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Aunque puede ser adaptativo, su manifestacion dependera de las circunstancias, de la respuesta
de la persona hacia el entorno y de si esta situacion es relevante o no (Narcisi, 2020).

Consecuencias

Desde una perspectiva fisica, se asocia con una baja funcion del sistema inmunolégico,
lo cual incrementa la susceptibilidad a infecciones, incrementos cardiovasculares, problemas
de ansiedad, depresion, fatiga emocional, En lo cognitivo, pueden influir en la memoria,
atencion, y la capacidad para tomar decisiones. Niveles altos, pueden conllevar a desarrollar
patrones de comportamiento, malos habitos alimenticios, y una menor inclinacion hacia la
actividad fisica, lo que agrava aiin mas su bienestar fisico. Del mismo modo, a menor capacidad
de afrontamiento, impide adaptarse de forma eficaz a los factores estresantes. En lo laboral, los
estresores son condiciones al trabajo, organizacion y respuestas adaptativas que un empleado
debe sobrellevar (sobrecarga laboral, trabajos en turnos, cambios de humor, conflictos entre

colaboradores, entre otros) afectando su desempefio y productividad (Cohen et al., 1983).

2.2.2. Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Se trata de una condicion psicologica que resalta el vinculo entre el trabajador y la
empresa, afectando aspectos como la permanencia y la estabilidad en el empleo. Asimismo, se
considera un factor fundamental para las organizaciones, ya que influye en el desempefio
laboral, el ausentismo y la rotacion de personal. Ademads, favorece la identificacion de los
empleados con la compafiia, permitiéndoles alinear sus metas individuales con los objetivos
corporativos, lo que puede tener un impacto tanto positivo como negativo en la productividad
(Meyer & Allen, 1991).

Es la fuerza relativa y el vinculo emocional que a un empleado le permite identificarse

e involucrarse con su organizacion. Esta fuertemente influenciado por el cumplimiento de los
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objetivos, utilizando recursos como la estructura organizativa, la tecnologia, y particularmente
el capital humano, ademas se relaciona directamente con la estructura de la organizacioén
(Cohen, 2007).

Teorias que sustentan el estudio

Teoria de Becker (1960): Sostiene que la vinculacién de la persona con su empresa,
surge como resultado de una decision voluntaria, obteniendo beneficios asegurados
proporcionados por la empresa. De este modo, un empleado responsable puede alinearse con
sus metas organizacionales, realizando esfuerzos adicionales en favor de ambas partes.

Teoria de Meyer & Allen (1991)

Desarrollaron, desde un enfoque humanista al estar centrado en satisfacer necesidades
de afiliacion. Estas necesidades mediante factores higiénicos y motivacionales influyen en la
disposicion positiva del trabajador, promoviendo su lealtad, el deseo de cumplir sus
responsabilidades y permanecer como miembro activo.

No obstante, este modelo ha sido cuestionado por Cohen (2007), quien propuso una
vision bidimensional que reestructura las dimensiones del modelo tridimensional al encontrar
mayor representatividad en su planteamiento. En su primera dimension, describe un apego
psicoldgico que compromete su afectividad y normatividad, los cuales en conjunto impulsan el
cumplimiento de normas organizacionales basadas en valores morales. La segunda dimension
denominada apego instrumental, esta relacionada con el modelo tridimensional, en la medida
en que la permanencia del trabajador depende de los beneficios proporcionados por la
organizacion. Esta predisposicion estd impulsada por la motivacion que surge de las
expectativas que el colaborador tiene respecto a lo que la empresa le ofrecera un cambio de su
trabajo, atribuyendo asi un valor a este intercambio con el objetivo de satisfacer sus propias

necesidades.
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Dimensiones
Meyer y Allen (1997) propusieron lo siguiente:

Compromiso afectivo, se entiende a la vinculacién de emociones desarrollada por su
participacion de los empleados hacia su entidad, asi como por su deseo de continuar siendo
parte de la misma. Este vinculo impulsa satisfaccion y suelen estar motivados intrinsicamente
a contribuir al bienestar de la entidad a la que pertenecen. Esta forma de compromiso esta
relacionada con la motivacion intrinseca, lo que le genera una sensacion de logro y satisfaccion
personal. Esta conceptualizacion es la que ampliamente ha sido aceptada por otros estudiosos.

Compromiso continuo, es la percepcion del costo que un trabajador enfrentaria al
dejar su organizacion, como la pérdida de beneficios econdémicos, lo que hace que el abandono
del empleo resulte costoso. Segin algunos autores, podria dividirse en dos subdimensiones:
primero, el sacrificio personal asociado al hecho de dejar el empleo, y segundo, las
oportunidades limitadas para encontrar otra posicion similar.

Compromiso normativo, Es la sensacion del deber de permanencia de los empleados
en la organizacion, vinculados a normas que apoyan su buen funcionamiento. Este compromiso
implica un sentido de lealtad basado en la moralidad, donde, al recibir beneficios como
capacitacion o pago por estudios, los trabajadores desarrollan un sentido de reciprocidad que
los impulsa a mantenerse comprometidos con la empresa durante el tiempo de permanencia.

Importancia

Meyer y Allen (1997) describen algunos aspectos importantes que se deben de tener en
cuenta.

Cuando el colaborador se identifica con la empresa, asume valores y realiza un buen
desempefio en sus tareas, se genera un intercambio de esfuerzos que refleja identificacion hacia
la organizacion. Esta reciprocidad se debe precisamente a que las personas constituyen la base

fundamental de cualquier organizacion.
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Fortalece la vinculaciéon del colaborador hacia la empresa, esto se logra “si el
colaborador apuesta por la empresa, es decir, que no solo demuestre lealtad, sino que también
participa activamente en el cumplimiento de las metas organizacionales.

No solo impacta las actitudes y comportamientos del trabajador, sino también permite
predecir con mayor precision un buen desempeiio, alta productividad, asi como bajos niveles
de ausentismo y rotacion entre los colaboradores.

También dependerd del grado de satisfaccion con la empresa y sus funciones en general;
caso contrario, los empleados tienden a buscar nuevas oportunidades en otras instituciones.

Finalmente, el desafio principal para las empresas, es desarrollar herramientas efectivas
que promuevan compromisos con las metas trazadas, logrando asi ventajas sostenibles a largo
plazo, y aumenten las probabilidades de que permanezca en la misma.

Factores

Bernal (2022) sefiala tres factores clave: a) relacionado con las caracteristicas
demograficas individuales, b) con las especificaciones del puesto y condiciones de trabajo, ¢)
con la experiencia y percepcion del ambiente laboral. En cuanto a las caracteristicas
demograficas es un constructo influyente, mostrando una limitacion significativa con la
antigiiedad en la empresa.

Consecuencia

Implica una contribucién basada en respeto, lealtad, y fidelidad, ademas de una
identificacion positiva con la organizacion para lograr resultados 6ptimos. El comportamiento
del personal est4 influenciado por el nivel de satisfaccion en sus funciones y actividades. Si el
trabajador no se siente valorado, puede buscar oportunidades en otros lugares donde perciba

mayor aprecio y reconocimiento (Bernal et al., 2021).
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Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores de

la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

2.3.2. Hipotesis especifica

H1: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso afectivo en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

H2: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad en trabajadores
de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

H3: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso normativo en trabajadores de

la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion
Fue hipotético-deductivo, con enfoque cientifico utilizado para investigar fendémenos
por medio de formulaciones de pruebas de hipodtesis. Este método permite desarrollar

conocimientos a partir de una observacion siguiendo un proceso ldgico para validar o refutar

teoria (Behar, 2008).

3.2.  Enfoque de la investigacion
Asumid un enfoque cuantitativo, efectuando una exploracion de datos de manera
ordenada y describe tendencias dentro de un grupo determinado, permitiendo obtener

conclusiones basadas en evidencias numéricas (Gémez, 2012).

3.3. Tipo de investigacion
Es basica, ya que se alined en la construccion de nuevos conocimientos apoyadas en

teorias para que posteriormente puedan utilizarse en investigaciones futuras (Behar, 2008).

3.4. Disefo de investigacion

Se tratdé de un estudio no experimental, transversal- correlacional. No experimental,
puesto que se observaron las variables en su contexto original sin modificar ni influir en ellas.
Se considero transversal, porque la recopilacion de datos se realizd en un inico momento para
su posterior andlisis. Correlacional, porque examind la asociacion entre las dos variables sin

llegar a manipularlas (Gomez, 2012).
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La férmula a utilizar es la siguiente

Ox
M r
Oy
Doénde:
M = Muestra.

Ox = Estrés percibido
Oy = Compromiso organizacional

r = Relacidn entre variables.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacion

Es el total de sujetos, fendmenos sobre los cuales se desea obtener informacion (Arias,
2012). Quedd compuesto por 88 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

3.5.2. Muestra

Se trato de un subconjunto representativo de la poblacion objeto a investigar, empleando
diversos procedimientos como, formulas, entre otros (Behar, 2008). Se qued6 representada
por la totalidad de la poblacion.

La tabla 1 exhibe las caracteristicas demograficas de la muestra, el 58% de los
participantes fueron masculinos y 42% femeninas. En cuanto a la edad, en su mayoria tuvieron
entre 31 a 40 afios (44.3%), 20 a 30 afios (36.4%), 51 a mas afios (21.3%) y 41 a 50 afios
(12.5%). Respecto a la condicion de trabajo, el 84.1% son contratados y 15.9% son nombrados.

Con respecto a la modalidad de trabajo, el 53.4% son CAS y 46.6% son Locadores de servicios.
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Tabla 1

Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes

Caracteristicas f %
Sexo Masculino 51 58%
Femenino 37 42%
Edad 20a30 32 36.4%
31a40 39 44.3%
41 a50 11 12.5%
51 amas 6 21.3%
Condicion de trabajo Nombrado 14 15.9%
Contratado 74 84.1%
Modalidad de trabajo CAS 47 53.4%
Locador de servicios 41 46.6%

3.5.3. Muestreo
El estudio utilizé un muestreo por censo, en el cual se recopildé informacion de los
colaboradores de todas las areas de trabajo (Maya, 2014).
Criterios de Inclusion:
e Ser empleado de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, sin distincion del
area que labora o el cargo que ocupa.
e Haber firmado su consentimiento informado.
e Haber completado el cuestionario en su totalidad.
Criterios de Exclusion:
e Practicantes temporales sin distincion del area que labora.
e Empleados que no hayan respondido completamente los instrumentos de
evaluacion.
e Empleados con alguna condicién o discapacidad que le impida comprender o

responder adecuadamente los cuestionarios.
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Tabla 2

Matriz operacionalizacion de las variables de estudio
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Variable Definicion Defim?lon Dimensiones items Escala de medicion Escal?
conceptual operacional valorativa
El puntaje logrado se evalu6 a ' i .
@) Es la respuesta través del instrumento D1: Capacidad Itc?ms Sin estrés: 0 -9
2 automatica frente ala  Perceived Stress Scale (PSS- de i positivos Ordinal puntos
=) < afrontamiento 1,2,3,6,9,10 : .
- percepcion de 10) elaborado por (Cohen & 0: Nunca Esrés bajo:
é‘é situaciones adversas ~ Williamson, 1988). Su . 10 — 20 puntos
= . - . . 1: Casi Nunca
que un colaborador  calificacion fue tipo Likert
Re _ 2: De vez en cuando X .
0 desarrolla frente a Nunca= 0 ] _ Estrés medio:
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica
Son métodos y técnicas utilizadas para obtener informacion, siguiendo lineamientos

metodologicos que permitieron analizar y estructurar los datos obtenidos a través de encuestas
y cuestionarios (Hérnandez et al., 2014). Para este proposito, se emplearon dos cuestionarios.
3.7.2. Descripcion de instrumentos

Variable 1:

Nombre : “Estrés Percibido” (PSS-14)

Autor (afio) : Cohen et al. (1983)

Adaptacion : Canales y Garcia (2021)

Duracion : Aproximadamente 10 a 15 minutos

Administracion : De 18 a 63 afios

Descripcion : Consta de 10 items agrupados en dos escalas con una puntuacion

que “Nunca = 07, “Casi nunca =1", “De vez en cuando =2, “A menudo=3", y “Muy a

menudo =4” desde una puntuacion que va de 7 a 27 puntos.

Variable 2

Nombre : “Compromiso organizacional”
Autor (afo) : Meyer y Allen (1997)

Adaptacion : Figueroa (2016)

Duracion : Aproximadamente 10 a 15 minutos
Administracion : De 18 a mas

Descripcion  : Consta de 28 items agrupados en tres escalas con puntuaciones “En
total desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3, De
acuerdo=4, y Totalmente de acuerdo=5", desde una puntuacion que va de 18 a 126

puntos.
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3.7.3. Validacion

Perceived Stress Scale (PSS-14)

Su version original se ha realizado por medio de la validez por contenido en tres
poblaciones diferentes, obteniéndose valores adecuados (r=0,77). Su version adaptada en Pert
se realizd por Canales y Garcia (2021) a través de juicio de expertos, logrando un valor
consistente de (r= 0,98 p > 0,80).

Compromiso Organizacional

En su version original, se aplico el “Andlisis Factorial Confirmatorio” (AFC),
obteniendo un valor de 0.972, considerado un indice de ajuste apropiado al superar el umbral
de 0,90 confirmando que los items de cada factor estan interrelacionados. En Pert, su version
adaptada en 508 trabajadores fue validada por Figueroa (2016) mediante el (AFC), obteniendo
una carta factorial mayor a (0,20). Los indices de bondad y ajuste Bentler-Bonet: (644), CFI
(678) e IFI (681), junto con las dimensiones del item-test (0,168 y 0,628), demostraron que el
instrumento posee validez adecuada.

3.7.4. Confiabilidad

Perceived Stress Scale (PSS-14)

Su traduccién original, dio una consistencia interna (0=0,84), la dimension
afrontamiento (a=0.85), cognitiva (a=0.86). A nivel nacional, su version adaptada obtuvo una
confiabilidad (o= 0,95) a través del alfa de Cronbach, lo que demostrd poseer una alta
confiabilidad.

Compromiso organizacional

El Alpha de Cronbach arrojé un puntaje (0,79). Sus dimensiones revelaron: afectivo
(0,85); continuidad (0,79); y normativo (0,73). Su version adaptada en Pert confirmo por medio
del Alfa de Cronbach un puntaje total (0,806). En cuanto a sus factores: afectivo (0,748);

continuidad (0,746); y normativo (0,704), demostrando poseer una alta confiabilidad.



38

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Después de recopilacion muestral, se efectud la organizacion, y codificacion para
luego ser tabulado, posteriormente los datos fueron procesados en el programa Excel y
SPSS 25. En el nivel descriptivo, los resultados fueron analizados a través de tablas que
representaron la distribucion de frecuencias con sus porcentajes respectivos.

A nivel inferencial, la comprobacion de hipdtesis fue mediante la prueba de
normalidad, a través de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, lo que permitié decidir a
utilizar el estadistico no paramétrico Rho de Spearman, para establecer la relacion entre

las variables.

3.9. Aspectos éticos

Entre las consideraciones éticas para tener en cuenta como guia en el proceso de la
investigacion a realizar fueron:

El estudio priorizo el bienestar y la seguridad de los participantes, previniendo dafios y
respetando su integridad fisica y emocional.

Se ha garantizado un trato justo, sin discriminacion por factores econdmicos, raciales,
de género o educativos.

Se respetd y protegid la identidad, la privacidad de los participantes, evitando que se
lastime o exponga su integridad fisica, emocional en todo el proceso del estudio.

Se garantiz6 la privacidad de la informacion brindada, evitando compartir a personas
no autorizadas, prevaleciendo sobre los intereses de la ciencia y la sociedad, protegiendo a los
participantes en la investigacion.

Se ha actuado con honestidad, respeto, transparencia y responsabilidad en todas las
etapas del estudio, cumpliendo los estandares éticos, evitando manipulaciones, plagio y

conflictos de interés que puedan afectar la objetividad del estudio.
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Los integrantes en el estudio fueron tratados de manera justa con equidad en beneficio
del estudio con criterio cientifico y no en factores como su estatus econdmico, raza, género o
nivel educativo.

Se tuvo respeto por la persona, a la libertad de decidir si desea o no participar en la
investigacion sin coercion, proporcionando informacidon completa para que puedan tomar una
decision informada.

Se garantizd el respeto a la autonomia de cada individuo, permitiéndoles decidir
libremente su participacion en el estudio sin presiones. Ademas, se les brind6é informaciéon
detallada para que pudieran decidir su participacion.

Los derechos de los participantes prevalecieron sobre los intereses cientificos, y se

respeto su libertad para decidir su participacion a través de un consentimiento informado.
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CAPITULO 4. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 3

Resultados descriptivos del estrés percibido y sus dimensiones

Dimensiones M Md DE As Cu
Capacidad de afrontamiento 9.97 10 3.57 -0.25 -0.00
Valoracion cognitiva 5.68 5.50 3.01 0.72 0.93
Estrés percibido 15.65 15.50 5.03 0.21 0.59

La tabla 3 muestra la descripcion de la variable estrés percibido y sus dimensiones,
mostrando la media (M), mediana (Md), desviacion estandar (DE), asimetria (As) y curtosis
(Cu). Se observa que la Capacidad de afrontamiento, presenta una media (9.97), mediana (10)
desviacion estandar (3.57), distribuciéon asimétrica (As=-0.25). Mientras la valoracion
cognitiva, presenta una media negativa y baja (5.68), una mediana (5.50), con desviacion
estandar de (3.01) y una asimetria positiva alta (As=0.72), sugiriendo una distribucion no
uniforme. Finalmente, estrés percibido muestra una media (15.65), una mediana (15.50), y
desviacion estandar (5.03), con asimetria alta (As = 0.21) y curtosis relativamente positiva baja
(Cu= 0.59), lo que sugiere que la distribucion tiene una leve tendencia a la leptocurtosis, es
decir, la concentracion de los datos estan alrededor de la media, pero sin diferencia marcada

con una distribucion normal.
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Tabla 4
Nivel del estrés percibido

Variable Nivel f %
Sin estrés 9 10.2%
Estrés percibido Bajo 65 73.9%
Medio 13 14.8%
Alto 1 1.1%

La tabla 4 muestra la distribucion del estrés percibido en cuatro niveles de
categorizacion. Se observa 73.9% de los participes se localizan con un nivel bajo, lo que indica
una predominacion significativamente en este grupo, seguido del 14.8% que se sitiian en
niveles medio, el 10.2% se sittian sin estrés, finalmente solo 1.1% experimentan un nivel alto.
Esta distribuciéon muestra niveles bajos para la variable analizada, con una representacion
menor en el nivel alto.

Tabla 5

Resultados descriptivos del compromiso organizacional y sus dimensiones

M Md DE As Cu
Compromiso afectivo 19.72 19 4.47 0.31 -0.17
Compromiso de continuidad 17.15 17.5 4.35 0.01 -0.64
Compromiso normativo 15.75 16 3.82 -0.26 -0.48
52.61 52 7.95 0.16 1.49

Compromiso organizacional

La tabla 5 describe los resultados descriptivos de compromiso organizacional y sus
dimensiones. El compromiso afectivo, ostenta una media alta 19.72, una mediana de 19 una
desviacion estandar (4.47), lo que indica una distribucion ligeramente asimétrica (As = 0.31).
El compromiso de continuidad, muestra una media baja (17.15), una mediana (17.5), con
desviacion estandar (4.35) y una asimetria mas baja (As =0.01), sugiriendo una distribucién
poco uniforme. El compromiso normativo, presenta la media mas baja (15.75), mediana (16),

desviacion estandar (3.82), con asimetria (-0.26). Indicando poca variabilidad en las respuestas.
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Finalmente, el compromiso organizacional, presenta una media (52.61), una mediana (52), una
desviacion estandar (7.95), con asimetria moderada (As = 0.16) y curtosis relativamente
positiva (Cu = 1.49), lo que indica una distribucion leptocurtica, lo que sugiere una mayor

concentracion de valores alrededor de la media.

Tabla 6

Nivel del compromiso organizacional

Variable Nivel f %
Bajo 4 4.5%

Compromiso organizacional Medio 77 87.5%
Alto 7 8.%

En la tabla 6 se presenta la distribucion del compromiso organizacional, con sus tres
niveles de categorizacion: Se observa que el 87.5% de los participantes se encuentran con
niveles medio, indicando una predominacion significativamente en este grupo, seguido del 8%
que se sitGan con niveles alto, mientras que solo 4.5% se sitian con niveles bajos. Esta
distribucion presenta altos porcentajes de los participantes que se hallan con niveles medios

para la variable analizada, con representacion menor en el nivel bajo.

4.2. Prueba de hipotesis

Analisis de normalidad

Tabla 7
Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov de las variables
Variables K-S p

Capacidad de afrontamiento 0.12 <0.05
Valoracién cognitiva 0.14 <0.05
Estrés percibido 0.07 >0.05
Compromiso afectivo 0.11 <0.05
Compromiso de continuidad 0.09 >0.05
Compromiso normativo 0.12 <0.05

Compromiso organizacional 0.10 <0.05
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Previo a la contrastacion de hipotesis se determind oportuno aplicar la prueba de
normalidad puesto que la informacidon recolectada es mayor a 50 muestras, lo que buscod
determinar si la distribucion de las variables cuantitativas se ajusta a una distribucion normal,
y de esta manera elegir el estadistico apropiado.

Los resultados de la tabla 7 indican para el total de las muestras que fueron 88 participantes,
donde los valores en su mayoria son p menores a (0,05), revelando que no sigue una distribucion
normal. En contraste, el estrés percibido total arroja en el estadistico K-S un valor de (0.07) y
sus dimensiones (0.12, 0.14). En cuanto al compromiso organizacional, alcanz6 un valor de
(0.10) y sus dimensiones (0.11; 0.09 y 0.10), indicando que los datos siguen una distribucién
normal, optando utilizar el estadistico no paramétrico Rho Spearman para la contratacion de
hipotesis.

Hipotesis general de la investigacion

Hipotesis estadistica

HI1: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024

Ho: No existe relacion entre estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores de la

Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024

Tabla 8
Correlacion entre estrés percibido y compromiso organizacional
Variables rs p
Estrés percibido
-035 749

Compromiso organizacional

En la tabla 8 se observa una correlacion negativa (r =-0.035) y extremadamente débil entre
las variables estudiadas, con un nivel superior a (p >0.05), lo que conlleva a aceptar la hipotesis

nula. Se puede inferir que el estrés percibido no se relaciona con el compromiso organizacional.
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Hipatesis especifica 1 de la investigacion
H1: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso afectivo en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.
Ho: No existe relacion entre estrés percibido y compromiso afectivo en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

Tabla 9

Correlacion entre estrés percibido y dimension compromiso afectivo

Variables rs p

Estrés percibido
-210%* .049
Compromiso afectivo

En la tabla 9 exhibe una correlacion negativa baja (rs= -0.210) entre las variables
observadas con (p < 0.05) que conlleva a aceptar la primera hipotesis especifica; es decir, a mayor
estrés percibido, menor compromiso afectivo.

Hipotesis especifica 2 de la investigacion
H1: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.
Ho: No existe relacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

Tabla 10

Correlacion entre estrés percibido y compromiso de continuidad

Variables T p

Estrés percibido
0.173 106
Compromiso de continuidad

La tabla 10 presenta una relacion positiva muy baja (rs= 0.173) entre las variables
observadas, con (p > 0.05) que conlleva la aceptacion de la hipotesis nula; es decir, el estrés

percibido no se relaciona con el compromiso de continuidad.
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Hipatesis especifica 3 de la investigacion

H1: Existe relacion entre estrés percibido y compromiso normativo en trabajadores de la
Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

Ho: No existe relacion entre estrés percibido y compromiso normativo en trabajadores de la

Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac, 2024.

Tabla 11

Correlacion entre estrés percibido y compromiso normativo

Variables rs p

Estrés percibido
0.002 0.988

Compromiso normativo

La tabla 11 ostenta una correlacion positiva pero nula (rs= 0.002) entre las variables
observadas con (p > 0.05), que conllevo a rechazar la hipétesis nula; en sintesis, el estrés percibido
no se relaciona con el compromiso normativo.

4.3. Discusion de resultados

El estudio tuvo como objetivo general, analizar la relacion entre estrés percibido y
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad de Andahuaylas-Apurimac,
2024. Los resultados descriptivos indicaron que el 73.9% presentaron niveles bajos de estrés
percibido, el 14.8% niveles altos, el 10.2% no reportaron estrés y solo 1.1% presentaron niveles
altos, evidenciando que el estrés severo es poco frecuente en la muestra.

En referencia al compromiso organizacional 87.5% revelaron un nivel medio, el 8%
niveles alto y 4.5% niveles bajos, indicando que los trabajadores presentaron porcentajes altos
de compromiso organizacional moderado. Segin Bahamonde (2021) refiere que los
trabajadores que mejor manejan las presiones laborales y controlan sus emociones, favorecera

a una mejor toma de decisiones alineadas con las metas organizacionales.



46

El analisis de la hipotesis general planteada, mostré una relacién negativa
extremadamente muy baja (-0.035) y no significativa (p=0.749) entre estrés percibido y
compromiso organizacional. Este hallazgo coincide con Garcia (2022), quien encontré una
correlacion inversa muy baja (-0.045) y sin significancia estadistica en una empresa minera de
Ancash. Contradictoriamente Zamora (2021) reporté una correlacién positiva moderada
(0.443) y significativa (0.3%) en trabajadores de la Municipalidad de Chepén, concluyendo que
el contexto organizacional no afecta la relacion entre estas variables. Cohen (2007) y Becker
(1960) en sus teorias mencionan, que estas variables son fuertemente influyentes, en el
cumplido de los objetivos y metas de una organizacion y que el vinculo emocional del
trabajador, permite involucrarse e identificarse con satisfaccion y responsabilidad con su
empresa. Si esto no ocurre, puede generar una gran insatisfaccion, y se convertira en estresor.

La primera hipotesis especifica, demostrd una correlacién inversa baja (rs= -0.210)
indicando una reducida relacion entre las variables estudiadas. Resultados similares obtuvieron
Garcia et al. (2020), quienes demostraron una relacion inversa baja (-0.263) concluyendo, que
el estrés percibido tiene minima relacion sobre el compromiso organizacional. En contraste
Abad, (2023) identificd una relacion positiva baja (Rho= 0.340) sugiriendo que el estrés
afecta en proporciones minimas su afectividad. La postulaciéon de Meyer & Allen (1991)
sostienen que los empleados con mayores compromisos afectivos desarrollan un fuerte vinculo
emocional con su organizacion, facilitando su adaptacion, resolucion de problemas y alineacion
con los objetivos comerciales, lo que podria mitigar los efectos negativos del estrés.

La segunda hipotesis especifica, muestra una correlacion positiva muy baja y no
significativa (rs= 0.173) concluyendo, que el estrés tiene una minima afectacion en los
trabajadores de la organizacion. De manera similar Yauyos y Moron (2023) encontraron una
relacion positiva baja no significativa (Rho=0.076), concluyendo que el estrés no determina la

decision de continuar en la organizacion. En contraste Garcia (2022) reportd una relacion
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inversa muy baja (Rho= -0.069), lo que establecié ausencia de relacion entre las variables.
Estos resultados se apoyan en las teorias de Cohen y Williamson (1988) y Meyer y Allen
(1997) quienes afirmaron que el compromiso de continuidad estd mas ligado a la necesidad
que al deseo genuino de permanecer en la institucion y que niveles altos de estrés pueden
permanecer en una organizacioén debido a los costos asociados con su salida.

La tercera hipotesis especifica, indica una relacion positiva extremadamente baja (rs=
0.002) revelando, que el estrés percibido no tiene afectacion sobre el compromiso normativo.
De manera similar Garcia (2022) encontr6 una relacion muy baja (Rho= 0.065) confirmando la
ausencia de relacion entre ambas variables. En contraste Yauyos y Moron (2023) obtuvieron
un coeficiente de relacion positiva baja (0.034) reafirmando que el estrés no tiene afectacion
en el cumplimiento de normativas. Estos hallazgos son acertadas con la teoria de Meyer &
Allen (1997) y Cohen (2007) quienes sostuvieron, que un alto nivel de estrés percibido puede
generar sentimientos de obligacion en los empleados, reforzando el compromiso normativo
debido a factores como la responsabilidad hacia la empresa. Sin embargo, un estrés excesivo
podria reducir el compromiso general.

Los hallazgos encontrados indican que el estrés percibido no tiene una relacion
significativa en el compromiso organizacional, ni en el normativo. Estos resultados son
consistentes con algunos estudios previos, pero difieren de otros. La investigacion proporciona
informacion valiosa sobre estas variables estudiadas, pero también se resalta la necesidad de
realizar estudios adicionales que exploren factores mediadores y contextuales para obtener una

vision mas holistica de la problematica.
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CAPITULO V: CONCLUIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusion

1. El analisis del objetivo general, demuestra que es inexistente, es decir que no hay
evidencia suficiente para establecer una relacion entre las dos variables, esto implica
que existe otros factores contextuales dentro de la organizacion que estan
amortiguando la percepcion del estrés hacia la organizacion.

2. La observacion del resultado, implica evidencia de la relacion significativa sobre la
conectividad de las emociones de los colaboradores con la organizacion, lo que se
interpreta como una sefial de desgaste emocional y disminucion del sentido de
pertenencia en contextos de alta carga de estrés.

3. El andlisis del resultado, implica que no se establece una relacion concluyente entre
la muestra analizada, es decir, que estos aspectos del compromiso de continuidad
dentro de la organizacion pueden estar influenciados por otros factores distintos al

del estrés percibido.

4. Los resultados encontrados, implica no tener relacion entre las variables analizadas,
es decir que la responsabilidad moral normativo dentro de la institucion, pueden estar

relacionado con otros factores distintos al del estrés percibido.
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Recomendaciones

A los nuevos investigadores, se sugiere continuar con investigaciones futuras que
analicen variables principales, utilizando muestras mas representativas, pero en
empresas de distintos sectores.

Se recomienda que los proximos estudios que se realicen, considerar un periodo
especifico de permanencia de los colaboradores en la empresa para evaluar de mejor
manera la relacion entre el estrés percibido con sus dimensiones del compromiso
organizacional, con el proposito de determinar su impacto en los resultados.

Se recomienda a la gerencia de la Municipalidad, que realice evaluaciones psicoldgicas
semestrales o anuales sobre el compromiso organizacional y el estrés que perciben los
trabajadores, con el propdsito de establecer indicadores de bienestar psicoldgico,
monitorizando cambios antes y después de la evaluacion.

A la Municipalidad, se sugiere que realice capacitacion por medio de talleres, pausas
activas, entre otros, en convenio con profesionales de otras organizaciones que realizan
este tipo de actividades, con la finalidad de ayudar en el manejo del estrés que pueden

estar percibiendo los colaboradores por una sobre carga laboral.
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Anexo 1: Matriz de consisténcia

Estrés percibido y compromiso organizacional en trabajadores de la municipalidad de Andahuaylas- Apurimac, 2024

DISENO

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
(Cual es la relacion entre estrés Analizar la relacion entre estrés . oy , o

"y . o . Existe relacion entre estrés percibido
percibido y compromiso percibido y compromiso : o

. ) L ) y compromiso organizacional en . -

organizacional en trabajadores de la organizacional en trabajadores de la . . Tipo: basica

e . trabajadores de la municipalidad de
municipalidad de Andahuaylas- municipalidad de Andahuaylas- Andahuavlas-Apurimac. 2024
Apurimac, 20247 Apurimac, 2024 yias-Ap ’
PROBLEMAS ESPECIFICOS  OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO Variable 1 gggfl"c‘tii"v‘ohlp"temo
Problema Especifico 1 Objetivo Especificol Hipotesis Especifica 1 Estrés percibido D1senp: No

experimental

(Cual es la relacion entre  estrés Determinar la relacion entre estrés Existe relacion entre estrés percibido .

o . . L . . . . Capacidad de
percibido y compromiso afectivo en percibido y compromiso afectivoen  y compromiso afectivo en afrontamiento
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percibido y compromiso de percibido y compromiso de . . Variable 2
o . o . y compromiso de continuidad en .
continuidad en trabajadores de la continuidad en trabajadores de la . T Compromiso Muestra: 85
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Anexo 2. Instrumentos

ESCALA DE ESTRES PERCIBIDO - PERCEIVED STRESS SCALE (PSS)
Cohen et al. (1983) Version adaptada en espainola (Remor, 2006)
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Edad: ............... Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Cargo: ........oovviviiiiiiniiiieenieeenee,

INSTRUCCIONES

El siguiente instrumento conforma 14 items, hacen referencia a sus sentimientos y
pensamientos durante el Gltimo mes. En cada caso, por favor indique con una “X” como usted
se ha sentido o ha pensado en cada situacion.

Marque 0 si la condicion NUNCA

Marque 1 si la condicion CASI NUNCA

Marque 2 si la condicion DE VEZ EN CUANDO.
Marque 3 si la condicion A MENUDO

Marque 4 si la condicion MUY A MENUDO

N° ITEMS 4
1 (Con qué frecuencia ha estado afectado por algo que ha ocurrido
inesperadamente?
) (Con qué frecuencia se ha sentido incapaz de controlar las cosas
importantes en su vida?
3 | {Con qué frecuencia se ha sentido nervioso o estresado?
4 (Con qué frecuencia ha estado seguro sobre su capacidad para
manejar sus problemas personales?
5 |¢Con qué frecuencia ha sentido que las cosas le van bien?
6 (Con qué frecuencia ha sentido que no podia afrontar todas las cosas
que tenia que hacer?
7 | ¢{Con qué frecuencia ha podido controlar las dificultades de su vida?
g | ¢Con que frecuencia se ha sentido que tenia todo bajo control?
9 (Con qué frecuencia ha estado enfadado porque las cosas que le han
ocurrido estaban fuera de su control?
10 (Con qué frecuencia ha sentido que las dificultades se acumulan
tanto que no puede superarlas?




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Meyer y Allen (1997)
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Edad: ......... Sexo: Masculino () Femenino () Area de trabajo..................coeeivmiveeceeennns

INSTRUCCIONES

Las preguntas que se muestran a continuacion corresponden a su entorno laboral. Ud. debe
marcar con una “X” dentro del recuadro que mejor describa su situacion para cada una de las
preguntas. Considerar que NO hay respuestas buenas, ni malas, solo se necesita que usted sea
sincera a la hora de responder.

Total, en desacuerdo (TD)

e En desacuerdo (ED)
e Nide acuerdo, ni en desacuerdo (NA/ND).
e De acuerdo (DA)
e Totalmente de acuerdo (TA)
N° ITEMS TA | DA Na/ ED | TD
ND
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
2 | En realidad, siento como si los problemas de esta organizacion fueran los mios
3 | No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion
4 | No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.
5 | No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion
6 | Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.
7 | Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo.
8 | Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara hacerlo.
9 Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que
trabajo ahora.
10 | Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta organizacion
1 Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria considerar
trabajar en otro lugar.
12 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de
otras alternativas disponibles
13 | No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual
14 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion ahora no seria
lo correcto
15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.
16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.
17 No dejaria mi organizacion ahora, porque tengo un sentido de obligacion con las
personas que trabajan conmigo.
18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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Anexo 3. Validez de instrumentos

Escala de estrés percibido

Intercorrelacion de dimensiones

Se consider6 por conveniente realizar la Intercorrelacion de las dimensiones del
instrumento con el puntaje total de la prueba, los resultados muestran correlaciones fuertes y
estadisticamente significativas entre el estrés percibido y las dimensiones relacionadas. El
afrontamiento presenta una correlacion 0.808** (p < 0.001), lo que indica una relaciéon muy
fuerte; en el cognitivo muestra una correlacion de 0.714** (p < 0.001). Estos datos permiten

senalar que el instrumento posee validez.

Tabla 12

Intercorrelacion de dimensiones del estrés percibido

Estrés percibido

Dimensiones
r p
Afrontamiento .808** .000
Cognitivo T14%%* .000
**% p <0.01

Cuestionario de compromiso organizacional

Intercorrelacion de dimensiones

Se considerd por conveniente realizar la Intercorrelacion de las dimensiones del
instrumento con el puntaje total de la prueba, los resultados muestran correlaciones estadisticas
fuertes entre el compromiso organizacional y sus dimensiones relacionadas. Afectiva, presenta una
correlacion 0.741** (p < 0.001), lo que indica positiva y fuerte; Continuidad, muestra una
correlacion de 0.512*%* (p < 0.001) positiva moderada. Normativo, presenta una correlacion

0.631** positiva moderada. Estos datos permiten sefialar que el instrumento posee validez.



Tabla 13

Intercorrelacion de dimensiones del compromiso organizacional

Estrés percibido

Dimensiones . b
Afectivo JTA1E* .000
Continuidad S12%* .000
Normativo O3 1%* .000

% < 0.01
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Escala de estrés percibido

Como se muestra en la tabla 14, la confiabilidad se evalaa a través del coeficiente alfa
de Cronbach (o). La dimensioén de afrontamiento, conformada por 6 items, presenta un o de
0.642, lo que indica una consistencia interna confiable. La dimension cognitiva, compuesta por
4 items, obtiene un o de 0,713, lo que sugiere un alto nivel de confiabilidad. Por su parte, el
estrés percibido total, integrado por 10 items, alcanza un a de 0.667, reflejando una adecuada
consistencia interna en la medicidon de esta variable. En general, estos resultados evidencian
que las dimensiones analizadas son confiables y apropiadas para su aplicacion, permitiendo

concluir que el instrumento utilizado es confiable.

Tabla 14
Alfa de Cronbach del estrés percibido y dimensiones

Dimensién Numero de items o}
Afrontamiento 6 0.642
Cognitivo 4 0.713
Estrés percibido (total) 10 0.667

Cuestionario de compromiso organizacional

Segun lo presentado en la tabla 15, la confiabilidad de las distintas dimensiones del
cuestionario de medicion ha sido evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach (o). La
dimension afectiva, conformada por 6 items, obtiene un o de 0.647, lo que indica una
consistencia interna adecuada. De manera similar, la dimensién continuidad, con 6 items,
presenta un o de 0.652, reflejando una confiabilidad aceptable. La dimensién normativa,
integrada por 5 items, registra un a de 0.645, lo que confirma su nivel de confiabilidad

adecuada. Por su parte, el compromiso organizacional total, compuesto por 17 items, alcanza
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un o de 0.644, evidenciando una adecuada consistencia interna en la medicion de esta variable.
En conjunto, estos resultados demuestran que las dimensiones evaluadas son confiables para

su aplicacion, lo que permite concluir que el instrumento utilizado es confiable.

Tabla 15

Alfa de Cronbach del compromiso organizacional y dimensiones

Dimension Numero de items o
Afectivo 6 0.647

Continuidad 6 0.652

Normativo 5 0.645

Compromiso organizacional (total) 17 0.644




Anexo 5. Aprobacion del Comité de Etica

vv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
Ui ——_— CIENTIFICA
MNorbeart Wienear

COMNSTANCIA DE APROBACION

Lima, 08 de enero de 2024

Inwvestigador(a)
ANA MARIA TITO HUAMAMNI
Exp. N2: D150-2025

De mi consideracidn:

Es grato expresarle mi cordial saludo vy a la wez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Morbert Wiener [CIEIC-UPMNW)
evalud y APROBO los siguientes documentos:

& Protocolo titulado: “Estrés percibido vy compromiso organizaciomal en
trabajadores de la municipalidad de Andahuaylas — Apurimac, 2024 con fecha
04,02 /2025,

El cual tiene coma investigador{es) a:
AMA MARIA TITO HUAMAMI

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas &ticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del eguipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. Lawvigencia de la aprobacion es de dos anos (24 meses) a partir de la emisidn
de este documento.

2. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEIC-UPNW v no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

3. 5i aplica, la Renowvaciéon de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento v fines pertinentes.

Atentamente,

- _gé e
é" Z}-ﬁé‘:‘)
i = =
Radl Antonie Rajas Oriega
Presidemnte

Comitd Institucional de Etica o Integridad Cientifica
LIP P W

A Arequipa 430 — Sania Beairiz
Liniversidad Privada Morben Wiener
Teléfono: TE-5555 anexo 3290 Cel. SH ] bbL_598

Comeo: comile etica
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado

FORMULARIO DE CiONSENTIMIENTO INFORMADD|FCI) EN UN
ESTUDND DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI

CODIE0 WER BT U

Mortert Wisnos UFMW-EE 3-FOR-083 T FECHAS T1DEZ0ZE

Titulo de proyecto de investigacion : “Estrés percibido vy compromisc organizacionzl en
trabajadares de |la municipalidad de Andahuaylas — Apurimas, 2024°

Investigadores : Ana Mana Tito Huarmani

Institucicn|es) : Universidad Privada Morbert Wiener (UPHNW)

Estamos invitando a usted a participar 2n un estudio de investigacion fitulada: “Estrés percibida v
compramiso organizacional en frabajadores de la municipalidzd de Andshuaylas — Apurimac,
2024" de fecha 03M12/2024 y version.01. Este es un estudic desamollade por investigadores de Is
Universidad Privada Marbert Wiener (LIPMNVY).

I INFORMACION

Propdsite del estudio: es establecar ls relscion entre estrés pereibida y compramisa organizacional
en trabajzdores de la municipalidad de Andahuaylas-Spurimas, 2024, Asi mismo este estudio ez
para brindar la oportunidad de estudiar un tema particular en profundidad, cambiar teoras relevanies
W sugnnr sltemativas. Su Ejecucnn ayudaraipermitira como una fusnte de referencia para ofras
proximas investigaciones, asi mismo se |:-u-:|ran fortalecer vy elaborar nuewss acciones para
desarrollar esirategias de prevencion y promacicn,

Duracion del estudio (meses): § messs

N® esperado de participantes: 22 trabsjsdores

Criterios de Inclusion y exclusion:

Mo deben reclufarse VoNESMAoS enfre Qrupos SWinerabiesT presos, SeidS00s, AboFJenss, MErpInaoos,

EStudianies © empisad0s Con felscies ScElemices ¢ ScoRdmICEE con & IMvesNgador, sf. Salvd que i@
Inveshyackan redunde en wn bensficky cancrelo i fangihie fara dicha pobiacion | al svsefo asf io requisra).

Procedimientos del estudia: Si Usted decide participar en este estudia 52 l= reslizara los siguisnies
PrOCESOS:

= Sele prezentara un consentimisnto inforrmsdo
= Sele pedira responder los cusstionarios

La entrewvistoencuesto puede demarar unos 15 minutos)

Los resultados se le entregarén a usted en forma individus! v se almacenaran respetando ks
confidencialidad v su anonimato.

Riesgos: (Detoliar los riesgos de o participocion del sujeto de estudio)
Su participacion en el estudio mo presenta ningdn riesga.

Beneficios: [Detollsr los riesgos lo participocicn del sufeto de extudio)
Usted == beneficiara del presents proyecto ya que al conocer el estrés percibido v compromiso
organizacionzl se podra plantear estrategias de mejora.
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FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO{FCI) EN UN
ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI

FECHA: 11JDE2022

CDiE0 WEREILH: [
Seharb, W aE i UFHW-EE3-FOR-083 TEETET

Costos e incentivos: Usted no pagars ningun costo monetario por su participacion en |z presents

imvestigacion. Asi misma, no recibira ningun incentivo economico ni medicamentas a cambio de su
participacian.

Confidencialidad: Mosotros guardaremas ks informacion recolectada con codigos para resguardar
su identidad. Silos resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion
que permita su identificacion. Los archives no seran mostrados a ninguna persena ajena 3l equipo
de estudio.

Derechos del pacients: La participacion en el presente estudio es voluntana. Si usted lo decids
rusde negarse a participar en el estudio o retirarse de stz en cualquier moments, sin que esto
ocasions ninguna penalizacion o perdida de los beneficios v derechos que tiene como individuo,
como asi tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencicn medica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con & Investigador Principal {dns Mans Tio Husmani,
BEFEVS029, snamihd@grmsil com).

Asi mismo puede comunicarse con 2l Comite de Etica que validd el presents estudio,

Contacto del Comit2 de Etica: Cra. Yenny M. Bellido Fuentes, Fresidenta del Comite de Etica de Ia
Universidad Morbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Morbert Wiener, Email:
comite. etica@uwiener edu.pe

I.  DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido |a hoia de informacion del Formulario de Consentimienta Informada (FCI), ¥ declaro haber
recibido una explicacion safisfactoria sobre los objetives, procedimientas v finalidades del estudio.
Sz han respondide todas mis dudas y pregunias. Comprendo que mi decision de participar es
woluntaria y conozoo mi derecho a retirar mi consentimients en cualguier momento, sin gue esto me
perjudiqus de ninguna manera. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

By, @
Mombre participafite: Rosmel Mombre investigador: Ana Mara Tita Huamani
Huarhuachi Yane

DNI: 73128883 DNI; 73724736
Fecha: (0212/2024) Fecha: (02A12/2024)

Fimma)

Mombre testigo o representants legal:
OMI:
Fechs: [ddmmiasss)

Nowa: Lz firma ol festigo o representants legal &5 ohiigatons soip cuando e participanie tens algung
aiscapacidad Que ie impids firmar o Mprmir S0 heels, o en & Ca50 J8 RO sabar iear i escribln




Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion

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

g Pd RN

"L MESA DE ':“.mt:?\mo
o TRALATE DOCUMEN SUNTO: SOLICITO AUTORIZACIO_N PARA
U1 WIc. 20m INVESTIGAR CON FINES ACADEMICOS

rees

Sefior: Ing. Abel Manuel Sema Herrera, alcalde de la Provincia de
Andahuaylas.

Yo, Ana Maria Tito Huamani, bachiller de la facultad de ciencia de salud, carrera
profesional de psicologia humana, identificado con DNI N® 73424736, con codigo
de matricula a2020103473, domicilio en Av. Los Libertadores Pochccota S/N del
distrito y provincia de Andahuaylas, departamento Apurimac, aplicadora del
instrumento.

Ante usted, me presento con el debido respeto y expongo:

Que, siendo bachiller de la facultad de ciencias de la salud. carrera de
psicologia humana me encuentro desarrollando el curso de tlitulacién en la
universidad Norbert Wiener, con el fin de optar el grado de licenciatura, para lo
cual decidi realizar un trabajo de investigacion con 85 trabajadores de ia
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, sobre “estrés percibido y compromiso
organizacional’ por lo tanto, solicito permiso para aplicar el instrumento lo cual
sera unicamente con fines de estudio e investigacidn, asi mismo adjunto los
siguientes documentos.

Por lo expuesto:
Ruego a usted acceder a mi solicitud.

02 de diciembre 2024, Andahuaylas.

5k

5 % .9
g

ANA MARIA TITO HUAMANI
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N® 2024 : JIMACH

SENORES . ANA MARIA TITO HUAMANI

ASUNTO . AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Referencia : DOCUMENTO S/N

FECHA : Andahuaylas, 03 de diciembre de 2024

Mediante el presente se autoriza a la sefiorita ANA maria TITO
HUAMANI identificada con DNI N°® 73424736, con cédigo de matricuia N*®
a2020103473 Rachllier de la Facultad de Ciencias de Salud de |la rarrera
profesional de Psicologla Humana de Ia Universidad Norbert Wiener, para gue
desarrolle el trabajo de investigacion denominado “ESTRES PERCIBIDO Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS".

Se le insta la ejecucion de mencionado trabajo de Iinvestigacion teniendo en
cuenta ios codigos de ética. En caso infringir estos cddigos por parte del
investigador, se procedera con los cargos correspondientes.

Sin mas que agregar espero que el proyecte de investigacion inicie segun o
esperado y sea llevado a cabo con éxito.

Atentamente,
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Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin

ANA MARIA TITO HUAMANI TESIS ANA MARIA RESULTADOS_Revisado 06-05-2025.docx +* Cambiar a la nueva versién (® Detalles de la entrega
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