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RESUMEN 

El propósito del objetivo general, establecer la relación que existe entre el estrés 

laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024, desde un enfoque cuantitativo, método 

deductivo, tipo básica aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental-

transversal, población 58 servidores públicos, muestra censal se consideró toda 

la población, técnica encuesta, instrumento cuestionario alfa de Cronbach de 

0.939 para hallar la normalidad se empleó Kolmogorov-Smirnov con resultado 

de 0.05 lo que indica que no tienen una distribución normal por tanto se utilizó la 

prueba de correlación de Rho de Spearman con valor de 0.716 con un nivel de 

significancia de 0.000 < a= 0.05 el que indica que es significativo ambas variables 

de estudio. Se concluye, que, en este contexto, un mayor estrés laboral coincide 

con un aumento en el compromiso organizacional, un resultado inusual 

posiblemente condicionado por particularidades del entorno laboral  

 

Palabras clave: Estrés laboral y compromiso organizacional   
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ABSTRACT  

The purpose of the general objective, to establish the relationship that exists 

between work stress and the organizational commitment of the administrative 

staff of the District Municipality of Pomata, 2024, from a quantitative approach, 

deductive method, applied basic type, correlational level, non-experimental 

design. cross-sectional, population 58 public servants, census sample, the entire 

population was considered, survey technique, questionnaire instrument 

Cronbach's alpha of 0.939 to find normality, Kolmogorov-Smirnov was used with 

result of 0.05 which indicates that they do not have a normal distribution therefore 

the Spearman Rho correlation test was used with a value of 0.716 with a 

significance level of 0.000 < a= 0.05 which indicates that both study variables are 

significant. It is concluded that in this context, greater work stress coincides with 

an increase in organizational commitment, an unusual result possibly conditioned 

by particularities of the work environment. 

 

Keywords: Work stress and organizational commitment 
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INTRODUCCIÓN 

El presente estudio de investigación titulado “estrés laboral y 

compromiso organizacional del personal administrativo de la municipalidad 

distrital de Pomata, 2024” tiene como objetivo: Establecer la relación que 

existe entre el estrés laboral y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata. Con el fin de 

establecer la importancia de estas variables, para el desarrollo de cualquier 

organización y sabiendo que el estrés está afectando principalmente a la 

mayoría de las personas en un entorno laboral complejo, por este motivo 

muchos colaboradores no logran desarrollar su trabajo de manera eficiente 

y mucho menos logran establecer un compromiso organizacional adecuado 

con las empresas. 

Por lo que es muy importante realizar esta investigación en torno a la 

problemática de estas dos variables para las organizaciones y 

principalmente para la Municipalidad Distrital de Pomata que requiere 

estrategias eficientes para potencializar la competitividad y la productividad 

de esta. 

La investigación presente está compuesta por síes capítulos, que se 

detallaran de la siguiente forma: 

El capítulo I contiene la descripción detallada de la realidad 

problemática la cual es respecto a la relación que existe entre el estrés 

laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata. 

Así mismo se verá el problema principal, se detallará también los 

problemas secundarios y los objetivos que se lograrán de la investigación. 
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En el capítulo II se mostrará el objetivo general de la investigación 

presente, así como los objetivos específicos.  

En el capítulo III se dará a conocer el marco teórico de referencia, 

también se verán las investigaciones que se tomará como antecedentes a 

esta investigación, se verá también el marco conceptual el mismo que es 

principal y de gran importancia en el entendimiento del contenido planteado. 

En este capítulo se verán también la contratación de las hipótesis que se 

plantearon. 

El capítulo IV de esta investigación está conformado por el 

planteamiento de la hipótesis general y por las hipótesis específicas, también 

el detalle de las variables y de la operacionalización de estas. 

En el capítulo V podremos ver la metodología que se ha utilizado en 

la investigación presente, este apartado muestra el enfoque a utilizar en la 

investigación, el método, el tipo, el nivel y el diseño de investigación, así 

como la determinación de la población y la muestra. Se detallará la técnica 

y el instrumento a utilizar en la recolección de datos.  

El contenido del capítulo VI contiene los resultados que se obtuvieron 

a partir de la recolección de datos y la interpretación de estos datos. En la 

última parte podremos ver las conclusiones y recomendaciones.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

En la actualidad, la naturaleza del trabajo está cambiando a una velocidad 

vertiginosa. Quizás ahora más que nunca el estrés laboral plantea un 

problema amenaza para la salud de los trabajadores y, a su vez, para la 

salud de las organizaciones. El estrés sigue siendo uno de los problemas 

más importantes y graves a los que se enfrenta el campo del 

comportamiento organizacional como lo menciona Newstrom (2007) El 

estrés puede definirse de manera integral como una respuesta adaptativa 

a una situación externa que resulta en desviaciones físicas, psicológicas 

y/o conductuales para la persona. La presencia del estrés en el trabajo es 

casi inevitable en muchos puestos de trabajo sin embargo la idea es saber 

cómo manejarlo sin que este se vuelva un problema para la organización. 

Por otro el compromiso organizacional juega un rol fundamental para el 

logro de los objetivos organizacionales como lo mencionan Meyer & Allen 

(1997) El compromiso organizacional es un factor clave de la relación entre 

individuos y organizaciones. El compromiso puede definirse como la fuerza 
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de identificación y participación de un individuo con una organización en 

particular. 

En el plano internacional, números estudios como de (Azila et al., 

2022) afirman que el estrés laboral es un desafío importante tanto para las 

organizaciones como para las personas. Dando a conocer la influencia 

incalculable y perjudicial del estrés laboral en el comportamiento y 

compromiso laboral de los empleados, por otro lado se menciona que 

existen limitaciones organizativas como, procedimientos organizativos 

contradictorios, acceso inadecuado a ayuda, equipos o suministros 

deficientes o falta de capacitaciones y motivación son obstáculos en el 

entorno laboral que están fuera del control de los empleados y genera un 

cierto grado de estrés y han sido identificados como los más factores 

estresantes más comunes en las organizaciones públicas y privadas de 

todo el mundo poniendo en evidencia que se relacionan negativamente con 

las actitudes laborales como la satisfacción y el compromiso laboral, estas 

limitaciones organizacionales generalmente se clasifican como una 

dimensión que obstaculiza el trabajo en las organizaciones.  

En América Latina, en Chile acorde a Sexta encuesta nacional 

entorno a las condiciones en el trabajo (2011), señala que un gran 

porcentaje de la población con una vida laboral activa presentan estrés en 

sus centros laborales, debido a la sobrecarga de trabajo por otro lado e 

Colombia, según una Encuesta Nacional en el (2007), señala que el 26% 

tiene problemas de estrés laboral debido a factores como: trabajos 

monótonos, sobrecarga y exigencias laborales, malas condiciones 

laborales, baja calidad laboral, falta de liderazgo y compromiso lo que 
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ocasiona un nivel bajo de compromiso organizacional. Sin embargo, 

también existen muchas empresas que tienen claro que el manejo del 

estrés de sus miembros es fundamental para la salud de la organización en 

general por lo que aplican buenas estrategias para el manejo del estrés 

laboral y alcanzar el compromiso de sus colaboradores. 

En Perú, en un estudio realizado en el 2019 por el Instituto Nacional 

de Salud Mental Honorio Delgado evidencio que el 40% de los habitantes 

de Lima y Callao, padecen de estrés laboral por diversos factores, entre 

ellos, problemas financieros, de salud, familiares, de pareja o trabajo. 

Además, presentan síntomas como tristeza, irritabilidad, tensión, 

aburrimiento y angustia, enojo. Lo que muchas veces perjudica a su 

desempeño laboral en sus centros de trabajo. 

Es por esta razón que este proyecto motiva a realizar el presente 

estudio de investigación que, a primera instancia busca Establecer la 

relación que existe entre el estrés laboral y el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata lo que 

nos permitirá proponer a la municipalidad realizar mejores estrategias para 

mejorar el estrés laboral y fomentar el compromiso organizacional  ya que 

es necesario contar con colaboradores con bajos nieles de estrés, 

productivos que den buenos resultados cumplan sus objetivos y sean 

colaboradores comprometidos que aporten al cumplimiento de las meta de 

la municipalidad. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema general 

PG: ¿Qué relación existe entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1: ¿Qué relación existe entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024? 

PE2: ¿Qué relación existe entre las condiciones de trabajo y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024? 

PE3: ¿Qué relación existe entre la influencia del líder y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024? 

PE4: ¿Qué relación existe entre las exigencias en el trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

Justificación teórica: El presente trabajo de investigación se realizó con 

la finalidad de establecer la relación que existe entre el estrés laboral y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, considerando que el problema del estrés puede ser 

producido por la índole del trabajo, las exigencias laborales que se realiza 
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día a día, lleva a que las personas a creer una variedad de emociones de 

forma negativa, lo cual va perjudicando con el tiempo la salud, por otra parte 

el compromiso organizacional es algo que se va generando con el tiempo 

e intervienen varios factores que hacen que un trabajador se sienta 

comprometido. 

Justificación metodológica: Se mostrará resultados que permitió 

conocer la relación que existe entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Pomata y servirá como referencia para otras investigaciones referentes al 

estrés laboral y el compromiso organizacional las cuales serán 

desarrolladas mediante el método de investigación científica. Por otra parte, 

la investigación desarrollada bajo el método científico que permitirá conocer 

la opinión de las diferentes personas que tengan que ver con el programa 

cual permitirá determinar la relación de las variables de estudio.  

Justificación practica: Finalmente se busca reconocer la 

importancia de la investigación dentro del campo de la administración 

pública, lo cual beneficiará a la Municipalidad Distrital de Pomata y 

contribuirá al mejoramiento de las dos variables de estudio en la entidad 

antes mencionada. 

 

1.4. OBJETIVOS 

1.4.1. Objetivo general  

OG: Establecer la relación que existe entre el estrés laboral y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

OE1: Determinar la relación que existe entre el clima laboral y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

OE2: Determinar la relación que existe entre las condiciones de trabajo y 

el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

OE3: Determinar la relación que existe entre la influencia del líder y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

OE4: Determinar la relación que existe entre las exigencias en el trabajo y 

el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 

1.5. HIPÓTESIS 

1.5.1.  Hipótesis general  

HG: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024. 

1.5.2. Hipótesis específicas. 

HE1: Existe una relación significativa entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024 
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HE2: Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

HE3: Existe una relación significativa entre la influencia del líder y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

HE4: Existe una relación significativa entre las exigencias en el trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 

1.6. VARIABLES 

1.6.1. Variable 1 

• Estrés laboral  

Dimensiones  

• Clima laboral  

• Condiciones de trabajo  

• Influencia del líder   

• Exigencias en el trabajo 

1.6.2. Variable 2 

• Compromiso organizacional  

Dimensiones  

• Compromiso afectivo 

• Compromiso de continuidad  

• Compromiso normativo 
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1.7. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1  

Operacionalización de las variables de investigación 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 

 

 

 

V.1  

 

Estrés laboral 

Según  

Newstrom 

(2007) 

  

Clima laboral   

 

 

 

Condiciones de 

trabajo  

 

 

 

Influencia del 

líder  

 

 

 

Exigencias en 

el trabajo 

 

- Políticas dirección  

- Estrategias 

organizacionales 

- Proyección de objetivos 

 

- Jornada laboral 

- Entorno físico del trabajo 

- Estabilidad laboral 

 

- Liderazgo como jefe de 

grupo 

- Trato laboral 

- Consideración por el 

bienestar del personal 

- Comunicación  

 

- Cantidad excesiva 

- Insuficiencia de tiempo 

- Pedidos contradictorios 

 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

 

V.2 

 

Compromiso 

organizacional  

Según 

Meyer y Allen 

(1997) 

 

 

Compromiso  

afectivo  

 

 

 

 

Compromiso 

de continuidad  

 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

 

▪ Sentimiento de 

permanencia. 

▪ Vinculación afectiva con 

la organización 

▪ Solidaridad  

▪ Motivación 

▪ Integración 

 

▪ Deseo de permanencia  

▪ Dificultad para conseguir 

otro empleo  

▪ Lealtad  

▪ Obligación moral  

 

▪ Obligaciones 

▪ Retribuciones 

▪ Beneficios 

▪ Esfuerzo 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

Nota. Esta tabla nuestra la operacionalización de las variables estrés laboral según Newstrom 
(2007) & compromiso organizacional según Meyer & Allen (1997)  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACIÓN  

2.1.1. A nivel internacional 

Osama et al., (2024). En su artículo de investigación establecieron como 

objetivo principal examinar el efecto del estrés laboral en el comportamiento 

de resolución de problemas de los empleados de primera línea. El método 

fue de tipo cuantitativo como cualitativo- correlacional, la muestra se 

conformó por 240 empleados y supervisores de la industria hotelera de los 

Emiratos Árabes Unidos después del procesamiento y análisis de la 

información se concluye que el estrés laboral afecta significativamente la 

capacidad de los colaboradores para dar solución a los problemas. 

Chen & Sih (2024) . En su artículo de investigación establecieron 

como objetivo principal investigar empíricamente los impactos de los 

factores estresantes laborales de los conductores de transporte público de 

Taiwán y el agotamiento emocional en tiempos del COVID 19. El método 

fue de tipo cuantitativo, cualitativo- correlacional, se utilizó una muestra total 

de 380 transportistas de Taiwán, después del procesamiento y análisis de 

la información se concluye que los factores estresantes laborales como 
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sobrecarga laboral y presión de tiempo se relacionan significativamente con 

el agotamiento emocional. 

Turek et al., (2024) Desarrollaron su artículo de investigación con el 

propósito de conocer como las limitaciones organizacionales disminuyen el 

compromiso organizacional en diversas empresas de Polonia. El método 

fue de tipo básica, de diseño no experimental –descriptiva, la muestra se 

conformó por 746 empleados polacos. Los resultados revelaron que las 

limitaciones organizativas estaban directa relacionadas con el compromiso 

organizacional. Lo que llevo a la conclusión que a mayores limitaciones 

organizacionales menor es el compromiso organizacional y los empleados 

están menos dispuestos a ser proactivos. 

Kotzé & Nel (2020). Desarrollaron su artículo de investigación con el 

propósito de explorar si las percepciones de los mineros sobre los recursos 

laborales de su organización influyen en su compromiso organizacional. El 

método fue de tipo básica, de diseño no experimental –descriptiva, la 

muestra se conformó por 158 empleados. Los hallazgos muestran que 

tanto el respeto organizacional como el cuidado de los empleados tienen 

una influencia positiva significativa en el compromiso organizacional, sin 

embargo, para mejorar el vínculo emocional de los empleados con la 

organización se requiere mejorar el liderazgo. 

Reinoso & Guanuchi (2020) Plantearon como objetivo conocer 

cuáles son las causas que provocan el estrés laboral y como este impacta 

en el compromiso organizacional en la institución Bilingüe del Distrito de 

Educación Nabón-Oña de Ecuador. Se aplico la metodología de tipo 

documental con enfoque cualitativo, sustentado en el método análisis-
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síntesis de tipo descriptivo-explicativo, la muestra se conformó por 77 

docentes, se aplicó la técnica de la encuesta, los resultados evidenciaron 

que existen diferentes causas que provocan el estrés laboral como: un 

clima laboral pesado, falta de compañerismo, las horas laborales, presión 

laboral entre otros factores que afectan el compromiso con la institución. 

2.1.2.  A nivel nacional 

Blas (2021) Realizo una investigación con el objetivo general determinar la 

relación entre estrés laboral y compromiso organizacional en colaboradores 

de una empresa del rubro financiero comercial de Lima, a partir de este 

objetivo se aplicó la metodología de tipo aplicada, de diseño no 

experimental, transversal y correlaciona, la muestra fue conformada por 

230 colaboradores, se utilizó como instrumento de la investigación el 

cuestionario, técnica de la encuesta. Para finalmente obtener como 

resultados una correlación inversa y débil con un Rho r=-,294, 

estadísticamente significativa (p=,000), concluyendo que ambas variables 

tienen relación significativa lo que quiere decir que, a mayor compromiso 

organizacional, existe un menor estrés. 

Loconi (2021) El autor desarrollo su tesis de investigación con el 

objetivo general de determinar la relación que existe entre el estrés laboral 

y el compromiso organizacional en los trabajadores de la UGEL Chiclayo, 

utilizando la metodología con enfoque cuantitativo de tipo aplicada y nivel 

descriptivo, de diseño no experimental y de corte transversal, la muestra se 

conformó por un total de 75 colaboradores se utilizó como instrumento el 

cuestionario, mediante la técnica de la encuesta. Los resultados 
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evidenciaron que no existe relación en las variables estrés laboral y 

compromiso organizacional para la población estudiada. 

Cardenas & Huamani (2022) Los autores desarrollaron su tesis de 

investigación con el objetivo general determinar la relación entre estrés 

laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa 

industrial del distrito de Lurigancho-Chosica, se aplicó la metodología 

de tipo básica, de diseño no experimental –descriptiva, la muestra se 

conformó por un total de 200 colaboradores se utilizó como instrumento el 

cuestionario, mediante la técnica de la encuesta. Los resultados 

demostraron que las variables presentan correlación, ya que, p<0.05, así 

mismo, es directa y de intensidad alta (Rho=,641). concluyendo, que existe 

relación significativa entre el estrés laboral y compromiso organizacional. 

Garcia (2022) En su trabajo de la investigación plantearon como 

objetivo describir la relación entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional en trabajadores de empresa de construcción en minería, 

para lo cual se aplicó la metodología de tipo básica, de diseño no 

experimental, de corte transversal y de tipo correlaciona, la muestra se 

conformó por 197 colaboradores, se aplicó como instrumento el 

cuestionario mediante la técnica de la encuesta, dando como resultado un 

coeficiente de correlación de Rho =- 0,045, así como p = 0.527 (p>0.05), 

por lo que se concluye que no existe relación directa y significativa entre el 

estrés laboral y el compromiso organizacional en trabajadores. 

Carhuallanqui (2022) Los autores desarrollaron su tesis de 

investigación con el objetivo general establecer la relación que existe entre 

estrés laboral y compromiso organizacional de los colaboradores en el 
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departamento de Farmacia del IREN Concepción, se aplicó la metodología 

de tipo básica, de diseño no experimental, de nivel correlacional, la muestra 

se conformó por un total de 57 colaboradores se utilizó como instrumento 

el cuestionario, mediante la técnica de la encuesta. Los resultados dieron 

un valor p de (sig. p = 0.001 < 0.05) y se dio un nivel positivo fuerte (rs=.857) 

lo que llevo a la conclusión que existe relación significativa entre el estrés 

laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores. 

2.1.3. A nivel regional 

Zegarra (2021) En su trabajo de investigación estableció como objetivo, 

determinar el nivel de estrés laboral en los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Distrital de Paucarcolla, aplicando el método descriptivo, 

de diseño no experimental y de corte transversal, la muestra se conformó 

por 20 colaboradores, se utilizó la técnica encuesta y como instrumento el 

cuestionario, los resultados evidenciaron niveles de estrés altos en la 

municipalidad los que llevo a la conclusión que la mayoría del personal 

administrativo de la Municipalidad tiene estrés laboral lo que les causa 

problemas físicos y psicológicos como: dolor de cabeza, espalda, 

sentimiento de sobrecarga laboral, preocupación, irritabilidad. 

Gutierrez (2020) El autor de la tesis de investigación planteo como 

objetivo Determinar el nivel de estrés que presentan los trabajadores del 

Terminal Terrestre - Puno. El método aplicado fue de tipo descriptivo simple 

no experimental no experimental; enfoque cuantitativo, se aplicó la técnica 

de la encuesta, a una muestra total 57 trabajadores, después de un previo 

procesamiento y análisis de la información se demostró que existe nivel de 

estrés altos en los trabajadores del terminal, más de 68% de los 
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trabajadores se sienten estresados por diferentes factores como el clima 

laboral, las relaciones interpersonales entre otros lo que ha provocado 

algunos problemas en la prestación de servicio al cliente. 

Jinez (2020) En su trabajo de investigación estableció como objetivo, 

determinar el nivel de estrés laboral en profesionales de enfermería en el 

Hospital III EsSalud Puno, aplicando el método de tipo descriptivo simple 

con diseño no experimental y de corte transversal, la muestra se conformó 

por 31 colaboradores, se utilizó la técnica encuesta y como instrumento el 

cuestionario, los resultados evidenciaron que la mayoría de los 

profesionales de enfermería presentan un nivel de estrés laboral alto, lo que 

les genera agotamiento emocional y bajo rendimiento en sus puestos 

laborales. 

Laurente (2021) En su trabajo de investigación estableció como 

objetivo, determinar la relación que existe entre el estrés laboral y la 

satisfacción laboral en personal administrativo, aplicando el método con 

enfoque cuantitativo con un diseño correlacional y explicativo, la muestra 

se conformó por 57 colaboradores, se utilizó la técnica encuesta y como 

instrumento el cuestionario, los resultados evidenciaron que existe una 

correlación negativa y moderada entre el estrés y la satisfacción laboral 

concluyendo que los factores que provocan más  estrés son los horarios 

extendidos de trabajo y la sobrecarga laboral. 

Cutipa (2019) En su trabajo de investigación estableció como 

objetivo, determinar el grado de compromiso organizacional del Centro de 

Educación Básica Alternativa “Carmen Rosa Noguera , aplicando el método 

descriptivo, de diseño no experimental descriptivo, la muestra se conformó 
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por 48 colaboradores, se utilizó la técnica de observación y como 

instrumento el cuestionario, los resultados evidenciaron un nivel de 

compromiso organizacional moderado por parte de los trabajadores por lo 

que se requiere fortalecer ciertos aspectos para incrementar los niveles de 

compromiso en la institución. 

 

2.2.  BASES TEÓRICAS 

2.2.1.  Estrés laboral 

Park (2010) El estrés en el trabajo puede ser causado por una o diversas 

razones y, a menudo, es el resultado de una serie de factores individuales, 

que si no son gestionados adecuadamente están asociados con mala 

salud, menor productividad, aumento de accidentes y enfermedades en la 

organización. 

Colligan et al. (1998) El estrés laboral se puede definir como las 

respuestas físicas y emocionales dañinas que ocurren cuando los 

requisitos del trabajo no coinciden con las capacidades, recursos, o 

necesidades del trabajador 

Lea (2017) El estrés es la reacción adversa que tienen las personas 

ante presiones excesivas u otros tipos de exigencias que se les imponen. 

El estrés relacionado con el trabajo es una causa importante de mala salud 

ocupacional que puede provocar severas condiciones físicas y psicológicas 

en sus trabajadores. También puede provocar una baja productividad y 

errores humanos, un aumento de las enfermedades, ausencia, aumento de 

accidentes, alta rotación de personal y mal desempeño en la organización. 
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Newstrom (2007) Estrés es el término general que se aplica a las 

presiones que las personas sienten en la vida. La presencia del estrés 

en el trabajo es casi inevitable en muchos puestos de trabajo. Sin 

embargo, las diferencias individuales explican una amplia gama de 

reacciones al estrés; una tarea considerada desafiante por una persona 

puede producir altos niveles de ansiedad en otro. Cuando la presión 

comienza a acumularse, puede causar tensión adversa en las 

emociones, procesos de pensamiento, comportamientos y condiciones 

físicas de una persona. condición. Cuando el estrés se vuelve excesivo, 

los empleados desarrollan diversos síntomas de estrés que puede 

perjudicar su desempeño laboral y su salud, e incluso amenazar su 

capacidad para hacer frente al medio ambiente. 

Kirsta (2012)  El estrés es parte de cada trabajo. Sin embargo, si no 

se controla, el estrés laboral puede tener un impacto negativo en la vida 

personal y profesional de un individuo. El estrés puede comenzar como una 

molestia menor, pero puede progresar y provocar un deterioro grave. Esta 

guía proporcionará consejos para identificar y gestionar problemas 

relacionados con el trabajo estrés, así como información sobre dónde 

encontrar ayuda adicional. 

2.2.1.1. Manejo del estrés en el trabajo 

Lea (2017) Las organizaciones como los individuos están muy preocupados 

por el estrés y sus efectos. Al intentar controlar el estrés, tienen tres 

opciones amplias: prevenirlo, controlarlo o aprender a adaptarse a él 

(manejar sus síntomas). Las organizaciones pueden buscar mejorar las 

habilidades de comunicación gerencial, empoderar a los empleados a 
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través de la participación, rediseñar trabajos para que sean más 

satisfactorios, o implementar programas de desarrollo organizacional. 

Según el autor Kirsta (2012) menciona tres formas de manejar el estrés 

laboral en las organizaciones. 

▪ Gestión del tiempo. La gestión del tiempo puede ayudar a una 

persona será más eficiente y probable que cumpla con los plazos, 

reduciendo así ese el nivel de estrés de la persona. Pasos sencillos 

como fijarse objetivos realistas, priorizar las tareas en su lista de "tareas 

pendientes" y ser honesto con sus superiores acerca de sus La carga 

de trabajo y su capacidad para asumir nuevos trabajos pueden 

ayudarle a aprovechar al máximo su tiempo y evitar que te 

sobrecargues. 

▪ Relaciones interpersonales de confianza. Tener compañeros y 

mentores en el trabajo puede resultar muy útil en situaciones laborales 

estresantes. Los colegas dignos de confianza lo entenderán lo que está 

pasando y puede brindarle una perspectiva valiosa, especialmente si 

su estrés es causado por sentimientos de insuficiencia en su trabajo. 

Los compañeros en el trabajo también pueden proporcionar ideas y 

sugerencias para afrontar los conflictos con los compañeros de trabajo. 

Tenga en cuenta que los conflictos graves siempre deben discutirse 

con alguien de su personal de recursos humanos o departamento legal. 

▪ Tómate un descanso. A veces, tomar un breve descanso es la mejor 

manera de evitar sentirse abrumado en el trabajo. Intente levantarse de 

su escritorio y hacer algunos estiramientos suaves o, mejor aún, salir a 

tomar aire fresco (y tal vez un poco de sol). Los ejercicios de respiración 
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o meditación también pueden proporcionar alivio durante una situación 

particularmente estresante o jornada laboral. 

2.2.1.2. Fuentes potenciales del estrés laboral  

Según Robbins & Judge (2009) mencionan tres categorías que generan 

estrés laboral y son los siguientes ambientales, organizacionales y 

personales. 

Figura 1  

Estreses potenciales 

 
 
Nota. Esta fugura muestra estresores potenciales según Robbins & Judge 
(2009) 

  

Fuentes Potenciales  Consecuencias  

Estrés Laboral  

Factores ambientales  

Incertidumbre económica 

Incertidumbre política 

Cambio tecnológico 

Factores organizacionales  

Demandas de las tareas  

Demandas del rol 

Demandas 

interpersonales 

Factores personales  

Problemas familiares 

Problemas económicos  

Personalidad  

Síntomas en el 

comportamiento  

Baja productividad  

Rotación  

Síntomas psicológicos  

Disminución de la 

satisfacción laboral  

Ansiedad  

Depresión  

 

Sistemas fisiológicos  

Dolores de cabeza 

Dolores de espalda  

Jaquecas entre otros 

Diferencias 

individuales • 

Percepción  

• Experiencia en el 

trabajo  

• Apoyo social  

• Autoeficacia  

• Hostilidad 
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2.2.2.  Clima laboral  

Newstrom (2007) El clima laboral hace referencia al entorno en la que los 

colaboradores de la organización se relacional con el trabajo y sus 

compañeros en general para crear un ambiente laboral adecuado que 

puede motivar a los trabajadores o afectar su desempeño. 

Luthans (2011)  Meciona que el clima laboral es e todo el entorno en 

el que los colaboradores pasan gran parte de su vida laboral y esta 

relacionado directamente con la satisfaccion de los trabajadores y el logro 

de us objetivos. Un ambiente de trabajo que apoya a sus empleados, los 

trata bien y los valora positivamente sus resultados, contribuye a un mejor 

desempeño laboral. 

Foden & Johnston (2019) definen el clima laboral en diferentes 

aspectos que son importantes para mantener un buenclima laboral. 

✓ Salud y Seguridad: Las prácticas que protegen la seguridad de 

trabajadores contra accidentes y enfermedades profesionales. Ellos 

cubren desde la entrega y sistematización de la información hasta la 

Implantación de procedimientos para la prevención de accidentes 

laborales riesgos y la promoción de lugares de trabajo saludables. 

✓ Comunicación y Relaciones Laborales: Las medidas que establecer 

canales de comunicación entre el empleador y trabajador, permitiendo 

la participación y la opinión, con el fin de fortalecer la relación y su 

permanencia en el tiempo. 

✓ Formación y Desarrollo Profesional: Las prácticas que promover y 

facilitar la capacitación y el desarrollo del personal, incluyendo 

inversiones de tiempo y dinero realizadas por las empresas. 
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✓ Conciliación Laboral: Las prácticas desarrolladas con el fin de permitir 

trabajadores para coordinar su vida familiar y laboral. Este objetivo se 

materializa con medidas orientadas a facilitar la flexibilidad horaria y 

diseñar actividades de integración, en en el que participan los 

trabajadores y sus familias. 

✓ Beneficios y Compensaciones: El conjunto de políticas de bienestar 

que Incluir incentivos económicos y no económicos para los 

trabajadores. (recompensas, bonificaciones o participación). También 

incluye beneficio social. Planes y pago de salarios acordes al mercado. 

✓ Procesos de Recursos Humanos: Las políticas y procesos dentro 

organizaciones que facilitan la gestión de recursos humanos y, en a su 

vez, garantizar la igualdad y transparencia en el tratamiento de sus 

trabajadores. Dentro de esta categoría se encuentran medidas como la 

existencia de perfiles de puesto, procesos de inducción a nuevas 

contrataciones, solicitudes de desempeño formal y sistemático, 

evaluaciones a los empleados. 

2.2.3.  Condiciones de trabajo   

Newstrom (2007) Cualquier condición laboral puede causar estrés, 

dependiendo de la reacción del empleado ante ella. Por ejemplo, un 

empleado aceptará un nuevo procedimiento de trabajo y sentirá poco o 

ningún estrés, mientras que otro experimenta una presión abrumadora por 

la misma tarea. Parte de la diferencia radica en las experiencias, 

perspectivas generales y expectativas de cada empleado, que son todas 

internas. 
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Foden & Johnston (2019) El trabajo es una parte intrínseca de la 

sociedad y de nuestro día a día. La mayoría de las personas pasan la mayor 

parte de su tiempo de vigilia horas de trabajo, por lo que las condiciones de 

trabajo juegan un rol fundamental para evitar el estrés laboral en las 

organizaciones por lo que se considerar ciertos aspectos como el entorno 

físico, las condiciones sociales, ambiente, habilidades y discreción, 

intensidad del trabajo, calidad del tiempo de trabajo. 

Lea (2017) Las condiciones de trabajo es fundamental para el buen 

desempeño laboral considerando que los trabajadores tienen derecho a un 

alto nivel de protección de su salud y seguridad en el trabajo; tienen la 

derecho a un entorno de trabajo adaptado a sus necesidades profesionales 

y que les permita prolongar su participación en el mercado laboral. 

2.2.3.1. Condiciones de trabajo que pueden causar estrés  

Colligan et al. (1998) Las condiciones laborales desempeñan un papel 

primordial a la hora de provocar estrés laboral y pueden tener una influencia 

directa en seguridad y salud de los trabajadores 

✓ El diseño de tareas. Gran carga de trabajo, descansos poco 

frecuentes, largas jornadas laborales y trabajo por turnos; Tareas 

agitadas y rutinarias que tienen poco significado inherente, no utilizan 

las habilidades de los trabajadores y tienen poco sentido de control. 

✓ Estilo de gestión. Falta de participación de los trabajadores en la toma 

de decisiones, mala comunicación en la organización, falta de políticas 

favorables a la familia 

✓ Relaciones interpersonales. Mal ambiente social y falta de apoyo o 

ayuda de compañeros de trabajo y supervisores 
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✓ Roles de Trabajo. Expectativas laborales conflictivas o inciertas, 

demasiado responsabilidad, demasiadas “sombrías que desempeñar”. 

✓ Preocupaciones profesionales. La inseguridad laboral y la falta de 

oportunidades para crecimiento, avance o promoción; cambios rápidos 

para los cuales los trabajadores no están preparados. 

✓ Condiciones ambientales. Física desagradable o peligrosa. 

condiciones tales como hacinamiento, ruido, contaminación del aire o 

ergonomía. 

2.2.4.  Influencias del líder 

Luthans (2011) Menciona que las habilidades y competencias del líder son 

fundamentales para generar cierta influencia en sus subordinados. El 

liderazgo no puede existir sin la plena inclusión, las iniciativas y la 

cooperación de empleados. En otras palabras, uno no puede ser un gran 

líder sin grandes seguidores, Uno de los indicadores y predictores más 

confiables del verdadero liderazgo es la capacidad de un individuo. 

encontrar significado a los acontecimientos negativos como el manejo del 

estrés laboral y aprender incluso de las circunstancias más difíciles. 

usando, las habilidades necesarias para vencer la adversidad y emerger 

más fuertes y comprometidos. 

Newstrom (2007) Los lideres son piezas importantes porque son ellos 

quienes interactúan en el día a día. con los empleados. Si los gerentes 

cierran los ojos ante los problemas emocionales de los empleados y se 

niegan a discutirlos, parecen estar diciéndoles a los empleados: "No me 

preocupo por ustedes, solo tu trabajo." Los gerentes no pueden, cuando 

surge un malestar emocional, decir: "Esto no es parte de mi trabajo. Ve 
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a ver a un consejero”. Las emociones son parte de todo el empleado y 

deben ser consideradas. parte de la situación laboral total de la que es 

responsable un directivo. Por esta razón Todos los gerentes, desde los 

niveles más bajos hasta los más altos, necesitan capacitación para 

ayudarlos a comprender problemas de los empleados y asesorarlos 

eficazmente. 

2.2.4.1.  Funciones que debe cumplir el lider ante situaciones de 

estrés  

Newstrom (2007)  menciona una serie de funciones que debe cumplir un 

líder con la capacidad para manejar situaciones de estrés laboral en la 

organización entre las cuales menciona las siguientes: 

1. Asesoramiento y tranquilidad: Un adecuado asesoramiento de parte 

del líder puede brindar tranquilidad a los empleados, lo cual es una 

forma de darles coraje para enfrentar un problema o nuevos retos. 

2. Comunicación, la comunicación tanto ascendente como 

descendente., es una forma clave para que los empleados expresen 

sus sentimientos a la dirección. Como mucha gente ha dicho, a menudo 

los altos directivos de una organización no saben cómo se sienten los 

de abajo sin embargo el líder debe tener la capacidad para establecer 

una comunicación fluida donde el trabajador pueda entrar en confianza.  

3. Liberación de tensión emocional, Una función importante de casi 

todos los lideres es la liberación de tensión emocional; Esta liberación 

a veces se denomina catarsis emocional. Las personas tienden a 

liberarse emocionalmente de sus frustraciones y otros problemas cada 

vez que tienen la oportunidad de contarle a alguien sobre ellos. 
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2.2.5. Exigencias en el trabajo 

Newstrom (2007) Menciona que toda organización espera lo mejor de sus 

colaboradores y la máxima productividad al momento de alcanzar sus 

metas y objetivos, sin embargo, la sobrecarga de trabajo y los plazos 

presionan a los empleados y generan estrés. A menudo estas presiones 

surgen de la gestión, y una mala calidad de la gestión puede causar estrés. 

Robbins et al. (2018) Afirma que ciertos trabajos son más estresantes 

que otros, pero, como hemos visto, los individuos difieren en su 

respuesta a situaciones estresantes. Sabemos que los individuos con 

poca experiencia o un locus de control externo tienden a ser más 

propensos al estrés teniendo dificultades para asumir las exigencias que 

requiere su puesto laboral. Las decisiones de selección y colocación 

deben tener en cuenta estos hechos. Obviamente, la dirección no 

debería restringir la contratación únicamente a individuos 

experimentados con un locus interno, pero dichos individuos pueden 

adaptarse mejor a trabajos de alto estrés con mayor exigencia y 

realizarlos de manera más efectiva y aumentar la autoeficacia del 

individuo y, por tanto, reducir la tensión laboral. 

Luthans (2011) Menciona que existe varios factores 

organizacionales que causan estrés particularmente las demandas, 

exigencias de tareas y roles, están controlados por la gerencia y, por lo 

tanto, pueden modificarse o eliminarse aplicando estrategias como: una 

mejor selección de empleados, colocación laboral, formación, 

establecimiento de objetivos realistas, rediseño de puestos de trabajo, 
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mayor participación de los empleados, mejor comunicación organizacional 

y programas de bienestar corporativo que aligeren el estrés laboral. 

2.2.6. Compromiso organizacional  

Meyer & Allen (1997) El compromiso organizacional es un factor clave de 

la relación entre individuos y organizaciones. El compromiso puede 

definirse como la fuerza de identificación y participación de un individuo con 

una organización en particular. 

Fornes & Rocco (2004) El compromiso organizacional es la relación 

que establecen los colaboradores con las metas y valores de la 

organización. Individuos comprometidos con la organización ejercer un 

esfuerzo adicional, desear ser miembro de la organización proteger activos 

de la empresa y compartir los objetivos y valores de la empresa 

Morales (1999) El compromiso organizacional se define como los 

sentimientos de un individuo acerca de la organización en su conjunto. Es 

el vínculo psicológico que tiene un empleado con una organización y se ha 

encontrado que está relacionado con la congruencia de objetivos y valores, 

inversiones conductuales en la organización y lealtad a la organización. 

Robbins et al. (2018) Los empleados que están altamente 

comprometidos con la organización y sus objetivos ven un propósito en sus 

trabajos experimentan menos estrés, asumen más responsabilidad, 

realizan trabajo más significativo, lo que da a los empleados mayor control 

sobre las actividades laborales y disminuir su dependencia de los demás. 

Ambuja & Dhaneswar (2015) Conceptualizó el compromiso 

organizacional como apego psicológico y desarrolló un modelo en el que 

tres dimensiones que describen el compromiso. 
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Figura 2  

Dimensiones del compromiso 

Nota. Esta figura muestra las dimensiones del compromiso según Ambuja 
& Dhaneswar (2015) 
 

✓ cumplimiento. La internalización mide hasta qué punto el empleado 

se siente comparten la misma misión y valores que la organización.  

✓ Identificación describe el deseo del empleado de afiliarse a su 

organización sin aceptar los valores de la organización como propios.  

✓ Cumplimiento describe a un empleado que acepta los valores de la 

organización para su propio beneficio personal, pero no internalizar o 

mantener cualquiera de esos mismos valores. 

Vanarse (2019) Menciona que el compromiso organizacional es la 

identificación y participación laboral de un individuo en una organización 

determinada, que nace: 

✓ De una fuerte creencia y aceptación de los objetivos y valores de las 

organizaciones. 

✓ De la voluntad de realizar un esfuerzo considerable por parte de la 

organización. 

✓ Del deseo definido de mantener la membresía de la organización 

Agata (2014) El compromiso es la satisfacción personal de un 

individuo que tiene su origen en la satisfacción personal necesidades, 

Internalización Identitficación Cumplimiento 
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satisfacer expectativas y lograr objetivos individuales a través de la 

mediación de la organización. Esta experiencia de particular satisfacción 

también puede estar relacionada con el sentido de apoyo recibido, el 

sentido de justicia organizacional, así como el sentimiento de significado 

del lugar de trabajo y contribución propia al funcionamiento de la 

organización. 

2.2.7. Compromiso afectivo  

Meyer & Allen (1997) El compromiso afectivo es el vínculo emocional 

positivo de los empleados con la organización. Es el componente “deseo” 

del compromiso organizacional. Un empleado afectivamente comprometido 

se identifica con los objetivos de la organización y deseos de seguir siendo 

parte de la organización. Este compromiso puede ser influenciada por 

muchos factores demográficos como la edad, el sexo, la tenencia, la 

educación, etc. 

Morales (1999) El compromiso afectivo es la relación emocional de 

un empleado con la organización y como se identifica con esta. En otras 

palabras, el compromiso afectivo se refiere a las percepciones que los 

colaboradores tienen de su situación emocional. apego o identificación y 

participación con su organización. 

2.2.7.1 Factores que influyen en el compromiso afectivo  

Ambuja & Dhaneswar (2015) Identificaron factores que ayudan a crear 

situaciones intrínsecamente gratificantes para que los empleados sean 

antecedentes del compromiso afectivo 
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Figura 3  

Factores que influyen en el compromiso afectivo 

Nota. Esta figura muestra los factores que influyen en el compromiso 
afectivo según Ambuja & Dhaneswar (2015) 
 

2.2.8. Compromiso de continuidad  

Fornes & Rocco (2004) El compromiso de continuidad es la conciencia de 

los costos relacionados con el abandono de la organización. Empleados 

cuyo vínculo básico con la organización se basa en permanecer dentro de 

él cuando sea necesario. 

Meyer & Allen (1997) El compromiso de continuidad es el 

componente de “necesidad” o las “ganancias versus pérdidas de trabajar 

en una organización'. Estas ganancias y pérdidas ocurren cuando un 

individuo permanece o abandona una organización. El individuo tiende a 

comprometerse con la organización porque percibe un alto costo por perder 

la membresía. El costo de perder la membresía organizacional incluye 

costos económicos como pensiones, acumulaciones y costos sociales 

Factores 

Identidad 

Autonomia

Motivación 

Apoyo percibido 

Ambiente de trabajo

Relaciones interpersonales 

Grado de participación de los 
colaboradores 
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como: Lazos de amistad con compañeros de trabajo. Pero los individuos 

descuidan los costos positivos como suficientes para quedarse con una 

organización; también deben tener en cuenta la disponibilidad de 

alternativas.  

Ambuja & Dhaneswar (2015) El compromiso de continuidad se 

refiere a las percepciones de los empleados sobre los costos asociados 

con el abandono de la organización. Es la voluntad de permanecer en la 

organización debido a inversiones personales intransferibles en forma de 

relaciones cercanas relaciones laborales con compañeros de trabajo, 

inversiones para la jubilación y carrera inversiones, habilidades laborales 

adquiridas que son exclusivas de una organización en particular, 

2.2.9. Compromiso normativo   

Meyer & Allen (1997) El compromiso normativo se refiere a las 

percepciones de los empleados sobre su obligación con su organización. 

Esta visión del compromiso sostiene que un individuo demuestra 

comportamiento de compromiso únicamente porque cree que es moral y 

correcto. 

Fornes & Rocco (2004) El compromiso normativo nace debido al 

"sentimiento de obligación". Estos sentimientos pueden derivar de una 

tensión de un individuo antes y después de unirse a la organización. Por 

ejemplo, cuando la organización ha invertido recursos en la formación 

de un empleado que luego siente la obligación “moral” de esforzarse en 

el trabajo y permanecer en la organización para “pagar la deuda”. En 

segundo lugar, puede ser el resultado de una norma internalizada. en la 

familia se desarrolló el principio de que “uno debe ser leal a su 
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organización”. El compromiso normativo es mayor en las organizaciones 

que valoran la lealtad y se comunican con los empleados con 

recompensas, incentivos, etc. Un empleado con mayor compromiso 

organizacional tiende a contribuir al éxito organizacional y experimentar 

mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Clima laboral 

El clima laboral hace referencia a todo el entorno fisico, psicologico, 

organizacional y humano  que involucra a los miembros de una 

organización y por ende crea un ambiente laboral el cual pude ser positivo 

o negativo. 

Compromiso afectivo 

El compromiso afectivo, es el apego emocional y la identificación del 

trabajador con la organización, y que hace que el trabajador permanezca 

en la empresa. Los empleados con fuerte compromiso afectivo permanecen 

en la organización porque quieren. 

Compromiso de continuidad 

El compromiso de continuidad está asociado a la necesidad de 

permanecer en la organización, causado por los costos o la pérdida de 

beneficios resultantes de inversiones realizadas en la organización que se 

perderían si el individuo lo abandonara. 

Compromiso normativo 

El compromiso normativo, refleja el sentimiento de obligación de los 

individuos hacia la organización, se define como un vínculo con la 



31 

 

organización debido a la obligación que el individuo siente hacia ella, ya 

que cree que es lo correcto y lo que debe hacer. 

Compromiso organizacional 

El compromiso organizacional se define como los sentimientos de 

un individuo acerca de la organización en su conjunto. Es el vínculo 

psicológico que tiene un empleado con una organización.  

Condiciones de trabajo 

Las condiciones de trabajo hacen referencia a una serie de factores 

y a un conjunto de elementos como la seguridad, la calidad laboral que 

establece la relación entre los colaboradores y la organización. 

Estrés laboral 

El estrés laboral se puede definir como las respuestas físicas y 

emocionales dañinas que ocurren cuando los requisitos del trabajo no 

coinciden con las capacidades, recursos, o necesidades del trabajador. 

Exigencias en el trabajo 

Las exigencias laborales son definidas cono las actividades 

específicas que se les asigna a los colaboradores de una organización y el 

nivel de competitividad que tiene el colaborador para lograrlo. 

Influencia del líder 

La influencia del líder en los subordinados es la herramienta más 

importante del liderazgo, de ella depende que sus seguidores cumplan sus 

funciones de acuerdo con lo planeado. 
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CAPÍTULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

De acuerdo con su enfoque o naturaleza, se trata de una investigación de 

carácter cuantitativo. En este sentido, (Hernández et al., 2014) explican que 

este tipo de estudio sigue un proceso secuencial y comprobatorio, 

empleando la recolección de datos para respaldar hipótesis a través de 

mediciones numéricas y análisis estadísticos, lo que permite establecer 

patrones de comportamiento y confirmar teorías (p.4). 

 

3.2. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

El enfoque utilizado fue deductivo. Según Bernal (2010), este método se 

basa en un sistema que descompone las afirmaciones en forma de 

suposiciones y busca validarlas o refutarlas, realizando inferencias a partir 

de los resultados, con el objetivo de confrontarlas con los hechos. Este 

proceso va de lo específico a lo general (p. 60). 
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3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación fue básica aplicativa. Según Valderrama (2013) este 

enfoque se caracteriza por aportar a una estructura organizada de 

información científica, sin necesariamente generar conclusiones de utilidad 

inmediata. Su propósito principal es recopilar datos sobre la realidad para 

enriquecer el conocimiento teórico y científico, enfocándose en el 

descubrimiento de principios y leyes fundamentales (p.28). 

Es importante destacar que se enfoca en la acumulación de 

fundamentos teóricos para promover el desarrollo del conocimiento. 

 

3.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Se trata de un estudio de naturaleza correlacional, cuyo objetivo es 

determinar la relación entre dos variables a través de un patrón predecible 

dentro de una población o muestra específica (Hernández et al., p. 93, 

2014).  

En otras palabras, se eligen dos variables con el propósito de medir 

el grado de relación que existe entre ellas dentro del contexto de la 

localidad. 

 

3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

Para el desarrollo de esta investigación, se utilizó un diseño no 

experimental de tipo transversal, tal como lo describe (Pino, 2010). 
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Dónde: 

M= Muestra de estudio                 

O= Observación o información recogida  

r= Correlación  

 

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.6.1. Población 

La población es el conjunto de componentes sobre los que se realizan la 

investigación, los cuales poseen ciertas peculiaridades en común tal como 

lo menciona Toledo (2016) en tal sentido la población del presente proyecto 

de investigación está conformada por 58 servidores públicos de la 

Municipalidad Distrital de Pomata  
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Tabla 2  

Población de estudio 

CUADRO DE ASIGNACIÓN DE PERSONAL PROVISIONAL DE LA MUNICIPALIDAD 
DISTRITAL DE POMATA 

ÓRGANOS O UNIDADES ORGÁNICAS  
CANTIDAD TOTAL DE 
PERSONAL 

Alcaldía 1 

Gerencia Municipal 1 

Oficina de Asesoría Legal 3 

Oficina de Planificación  1 

Oficina de Imagen Institucional 2 

Oficina de Trámite Documentario (Registro Civil) 2 

Oficina de Contabilidad 1 

Unidad de Logística  4 

Oficina de Tesorería  2 

Oficina de Tributación 2 

Oficina de Desarrollo social 2 

Oficina de Recursos Humanos 1 

Oficina de Limpieza  7 

Oficina de Seguridad Ciudadana (Serenazgo)  7 

Oficina de Gestión de Agua y Saneamiento – ATM  3 

Oficina de Desarrollo Económico 3 

Oficina de Defensa Civil 1 

Oficina de Vaso de Leche 2 

Oficina de DEMUNA  1 

Oficina de Infraestructura  3 

Oficina de Supervisión  2 

Oficina de Guardianía  4 

SISFO 3 

    TOTAL 58 

Nota. La tabla muestra el personal que labora de acuerdo con el CAP de la 
Municipalidad Distrital de Pomata  

 

3.6.2. Muestra 

Para la presente investigación se consideró el muestreo censal debido a 

que se consideró el 100% de la población seleccionada conformado por un 

total de 58 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pomata, tal como 

lo mencionan los autores López & Fachelli (2015) La muestra censal implica 

la obtención de datos de toda la población o universo seleccionada para el 
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desarrollo de la investigación, debido a que la población es pequeña y se 

puede hacer un estadio de cada uno de los elementos que la conforman 

 

3.7. TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.7.1. Técnica 

Para el desarrollo de la investigación se realizó la técnica de la encuesta. 

3.7.2. Fuente 

Se utilizó la fuente de recolección de datos primario complementando con 

el trabajo de campo. 

3.7.3. Instrumento 

El instrumento con la que se desarrolló es con la medida de la escala de 

Likert. 

 

3.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

3.8.1. Confiabilidad 

Se aplicó la estadística de análisis Alfa de Cronbach tal como lo plantea 

Vara-Horna (2010) procedimiento realizado con el Software Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS). 

Tabla 3  

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 
N de 

elementos 

0,939 27 

Nota. La tabla muestra el resultado del análisis de la confiabilidad  
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3.8.2. Validez de Instrumento 

Fue evaluada por dos especialistas para su validación correspondiente, 

quienes, según el informe de validación, decidirán si aprueban o rechazan 

el instrumento a utilizar.  

Estadísticamente fue validado por el Ingeniero estadístico e 

informático Valerio Palacio Chambi Quecara  

 

3.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

La investigación intitulada “estrés laboral y compromiso organizacional del 

personal administrativo de la municipalidad distrital de Pomata, 2024” El 

trabajo de campo será elaborado en los días 20 y 30 de junio, y 

consecuentemente se procederá a tabular estos datos en el sistema 

estadístico IBM SPSS v23, y luego se realizará la interpretación de estos. 

 

3.10. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  

La contrastación de hipótesis se desarrolló con la estadística Tau-b de 

Kendall de Spearman 

Contrastación de hipótesis 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre el estrés laboral y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Ha:  Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024. 
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Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 4  

El estrés laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo 

de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximada
b 

Significació
n 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,591 ,079 7,200 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre el estrés laboral 
y el compromiso organizacional  
 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre el estrés laboral y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima laboral y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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Ha: Existe una relación significativa entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Pomata, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 5 

El clima laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo 

de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximada
b 

Significació
n 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,429 ,087 4,786 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre el clima laboral 
y el compromiso organizacional  
 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y 

el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Ha:  Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 6 

Las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximada
b 

Significació
n 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,419 ,082 4,930 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre las condiciones 
de trabajo y el compromiso organizacional  
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre la influencia del líder y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Ha: Existe una relación significativa entre la influencia del líder y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 
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Tabla 7  

La influencia del líder y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximada
b 

Significació
n 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,504 ,084 5,796 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la influencia del 
líder y el compromiso organizacional  
 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la influencia del líder y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Contrastación de hipótesis 5 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre las exigencias en el trabajo y 

el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Ha: Existe una relación significativa entre las exigencias en el trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 
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Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 8  

Las exigencias en el trabajo y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximada
b 

Significació
n 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,542 ,089 5,672 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre las exigencias 
en el trabajo y el compromiso organizacional  
 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre las exigencias en el trabajo y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.  PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

Tabla 9  

Niveles de Correlación 

 

Nota. La tabla muestra los niveles de correlación (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 10  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional. 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 
Estrés laboral 

Compromiso 
organizacional 

N 58 58 

Parámetros normalesa,b Media 40,0862 43,5000 

Desv. Desviación 7,51439 8,12242 
Máximas diferencias 
extremas 

Absoluto ,187 ,231 

Positivo ,112 ,143 
Negativo -,187 -,231 

Estadístico de prueba ,187 ,231 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

Nota. La tabla muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra  

 

INTERPRETACIÓN 

De acuerdo con el análisis no paramétrico de Kolmogorov-Smirnov, las dos 

variables tienen P- valor menor α= 0,05 por lo que no cumple el supuesto y se 

concluye que no tienen una distribución normal, por lo que el análisis de la 

correlación se efectuara con el estadístico Rho de Spearman. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 11  

Correlación Rho de Spearman entre el estrés laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Pomata, 2024. 

Correlaciones 

 
Estrés 
laboral 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,716** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,71 
6** 

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación del estrés laboral y el 
compromiso organizacional  

Figura 4  

Relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre el estrés laboral y el 
compromiso organizacional  
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INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.716 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre el estrés laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. Lo 

que indica una relación positiva y estadísticamente significativa entre 

ambas variables. Esto sugiere que, en este contexto, a mayor estrés laboral 

también se observa un mayor compromiso organizacional, un hallazgo 

atípico que podría estar influido por factores específicos del entorno laboral. 

Objetivo específico 1  

Tabla 12  

Correlación Rho de Spearman entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Pomata, 2024. 

Correlaciones 

 

Clima 
laboral 

Compromiso 
organizacion

al 

Rho de 
Spearman 

Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,555** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,555** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación del clima laboral y el 

compromiso organizacional 
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Figura 5  

Relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 

Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre el clima laboral y el 

compromiso organizacional 

 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.555 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre el clima laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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Objetivo específico 2 

Tabla 13  

Correlación Rho de Spearman entre las condiciones de trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 2024. 

Correlaciones 

 
Condicione
s de trabajo 

Compromiso 
organizacion
al 

Rho de 
Spearman 

Condiciones de 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,523** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,523** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre las condiciones de 

trabajo y el compromiso organizacional 

Figura 6  

Relación entre las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre las condiciones de trabajo 
y el compromiso organizacional 
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INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.523 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre las condiciones de trabajo y el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

Objetivo específico 3 

Tabla 14  

Correlación Rho de Spearman entre la influencia del líder y el compromiso 

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Pomata, 2024. 

Correlaciones 

 
Influencia 
del líder 

Compromiso 
organizacion
al 

Rho de 
Spearman 

Influencia del líder Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,643** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,643** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre la influencia del líder y 

el compromiso organizacional 
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Figura 7  

Relación entre la influencia del líder y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la influencia del líder 
y el compromiso organizacional 
 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.643 calculado con el estadístico Rho de Spearman 

entre la influencia del líder y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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Objetivo específico 4 

Tabla 15  

Correlación Rho de Spearman entre las exigencias en el trabajo y el 

compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 2024. 

Correlaciones 

 

Exigencias 
en el 
trabajo 

Compromiso 
organizacion
al 

Rho de 
Spearman 

Exigencias en el 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,664** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,664** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre las exigencias en el 

trabajo y el compromiso organizacional 

  



53 

 

Figura 8  

Relación entre las exigencias en el trabajo y el compromiso organizacional 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre las exigencias en el 
trabajo y el compromiso organizacional 

 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.664 calculado con el estadístico Rho de Spearman 

entre las exigencias en el trabajo y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024. 
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4.2.  DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

La presente investigación titulada Estrés laboral y compromiso 

organizacional del personal administrativo de la municipalidad distrital de 

Pomata, 2024, se realizó viendo un problema real que aquejan los 

funcionarios públicos, tanto en los gobiernos locales y regionales donde la 

sobre carga en los trabajos generan un malestar por parte de los servidores 

públicos, que no existe una buen liderazgo desde la jerarquía más alta de 

la institución, el que genera que no haya un verdadero compromiso, el que 

afecta el normal funcionamiento de la entidad municipal, este estudio se 

respalda con estudios abordados con anterioridad por diferentes autores.  

Osama et al., (2024) los autores llegan a la conclusión de que el 

estrés relacionado con el trabajo tiene un impacto significativo en la 

habilidad de los empleados para encontrar soluciones efectivas a los 

problemas que enfrentan en su entorno laboral. (Chen & Sih, 2024) llegaron 

a la conclusión de que los factores estresantes que se presentan en el 

entorno laboral, tales como la sobrecarga de trabajo y la presión constante 

del tiempo, tienen una relación significativa con el fenómeno del 

agotamiento emocional que experimentan los trabajadores. (Turek et al., 

2024) los investigadores concluyen que, a medida que aumentan las 

limitaciones dentro de la organización, el nivel de compromiso por parte de 

los empleados tiende a disminuir. Como resultado, se observa que los 

trabajadores están menos motivados para adoptar una actitud proactiva en 

el desempeño de sus funciones. (Kotzé & Nel, 2020) los investigadores 

llegan a resultados indican que el respeto organizacional y el bienestar de 

los empleados influyen positivamente en el compromiso organizacional, 
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pero es necesario mejorar el liderazgo para fortalecer el vínculo emocional 

de los empleados. (Reinoso & Guanuchi, 2020) llegaron a resultados que 

hay diversas causas de estrés laboral, como un ambiente tenso, falta de 

compañerismo, horarios laborales, presión laboral y otros elementos que 

impactan el compromiso con la institución. 

Blas (2021) llegó a la conclusión de que las dos variables analizadas 

presentan una relación significativa entre sí, lo que implica que, a medida 

que aumenta el compromiso organizacional de los empleados, se observa 

una disminución en los niveles de estrés que experimentan. (Loconi, 2021) 

llego a hallazgos obtenidos a partir de la investigación llevaron a la 

conclusión de que no se puede establecer una conexión o vínculo entre las 

variables relacionadas con el estrés laboral y el compromiso organizacional 

en el grupo de personas que fue objeto de estudio. (Cardenas & Huamani, 

2022) los autores llegan a resultados mostraron que las variables tienen 

correlación, dado que p<0.05; además, es directa y de alta intensidad 

(Rho=0,641). Concluyendo que hay una relación relevante entre el estrés 

laboral y el compromiso organizacional. (Garcia, 2022) el autor puede 

concluir que no hay una relación directa y significativa entre el estrés laboral 

y el nivel de compromiso que muestran los empleados con su organización. 

(Carhuallanqui, 2022) Esto llevó a la conclusión de que hay una relación 

significativa y notable entre el estrés que experimentan los trabajadores en 

su entorno laboral y el nivel de compromiso que sienten hacia la 

organización para la cual laboran. 

Zegarra (2021) afirma que la mayoría del personal administrativo de 

la Municipalidad experimenta estrés laboral, lo que provoca problemas 
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físicos y psicológicos como: dolor de cabeza, espalda, sensación de 

sobrecarga, preocupación e irritabilidad. (Gutierrez, 2020) el autor tras 

procesar y analizar la información se evidenció que los trabajadores del 

terminal presentan altos niveles de estrés; más del 68% se siente estresado 

por factores como el clima laboral y las relaciones interpersonales, lo que 

ha generado problemas en el servicio al cliente. (Jinez, 2020) llegó a 

hallazgos que muestran que la mayor parte de los enfermeros sufre un alto 

estrés laboral, causando agotamiento emocional y bajo desempeño en su 

trabajo. (Laurente, 2021) el investigador llegó a hallazgos de una 

correlación negativa moderada entre el estrés y la satisfacción laboral, 

concluyendo que los factores que generan más estrés son las largas 

jornadas laborales y la sobrecarga de trabajo. (Cutipa, 2019) llegó a 

resultados de un compromiso organizacional moderado de los empleados, 

por lo que es necesario mejorar varios aspectos para aumentar este 

compromiso en la organización. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  El presente estudio tuvo como objetivo general establecer la relación 

entre el estrés laboral y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata en el año 

2024. Los resultados evidenciaron una correlación positiva media, 

con un coeficiente Rho de Spearman de +0.716 y un nivel de 

significancia de p = 0.000 (p < 0.05), lo que confirma la existencia de 

una relación estadísticamente significativa entre ambas variables. 

Asimismo, el análisis mediante la estadística Tau-b de Kendall 

respalda este hallazgo. Estos resultados sugieren que, en este 

contexto, un mayor nivel de estrés laboral está asociado con un 

mayor compromiso organizacional, un fenómeno inusual que podría 

estar condicionado por factores particulares del entorno laboral 

estudiado. 

SEGUNDA:  Específica 1, determinar la relación que existe entre el clima laboral 

y el compromiso organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Pomata, 2024, se visualiza una correlación 

de positiva media con Rho= +0.555 y tiene una significancia de 0.000 

< a= 0.05 corroborando con la estadística Tau-b de Kendall 

indicando que es significativo  

TERCERA:  Específica 2, determinar la relación que existe entre las condiciones 

de trabajo y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024, se 

observa una correlación de positiva media con Rho= +0.523 con 

significancia de 0.000 < a= 0.05 acorde a la estadística Tau-b de 



58 

 

Kendall es significativo  

CUARTA:  Específica 3, determinar la relación que existe entre la influencia del 

líder y el compromiso organizacional del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024, se corrobora la 

correlación de positiva media con Rho= +0.643 y con nivel de 

significancia de 0.000 < a= 0.05 de acuerdo con la estadística Tau-b 

de Kendall es significativo.  

QUINTA:  Específica 4, determinar la relación que existe entre las exigencias 

en el trabajo y el compromiso organizacional del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pomata, 2024, se 

evidencio una correlación de positiva media con Rho= +0.664 y una 

significancia de 0.000 < a=0.05 según la estadística Tau-b de 

Kendall es significativo.   
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Se recomienda realizar un análisis profundo de los factores 

específicos del entorno laboral que podrían estar influyendo en la 

relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Esto 

permitirá identificar si el estrés está siendo canalizado positivamente 

o si existen elementos culturales, estructurales o motivacionales que 

potencian el compromiso pese al estrés. Asimismo, sería pertinente 

implementar estrategias de gestión del estrés que, lejos de disminuir 

el compromiso, refuercen un ambiente laboral saludable y 

sostenible, maximizando tanto el bienestar del personal como el 

desempeño organizacional 

SEGUNDA: Viendo la primera específica se recomienda, con suma urgencia 

desde el departamento de recursos humanos, ver la forma como los 

trabajadores perciben o interactúan la relación de compañerismo de 

trabajo ya que es determinante para poder trabajar en equipo dentro 

y fuera de las instituciones con las tareas recomendadas con el único 

propósito de generar un servicio de calidad comprometida.  

TERCERA:  Viendo la segunda Específica, se recomienda, mejorar las 

condiciones de trabajo en todos los ambientes que pueda contar la 

entidad municipal de Pomata, ya que las malas condiciones afectan 

una concentración pésima desmotivación y deficiencia de los 

trabajadores, lo que repercute en una mala disminución de calidad 

de trabajo realizado.  

CUARTA:  Viendo la tercera específica, se recomienda a la municipalidad de 

Pomata contar con un personal capacitado de tener influencia de 
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liderazgo de facilitador que deben estar orientados a resultados que 

contribuyan al desarrollo de la entidad Municipal con un compromiso 

eficaz de sostenibilidad.  

QUINTA:  Viendo la cuarta específica se recomienda en cuanto a las 

exigencias de trabajo con suma cuidado siempre tener presente las 

necesidades específicas de los trabajadores acorde a las 

actividades que realizan para la institución y motivarlos de acuerdo 

con su productividad comprometerlos que tengan un compromiso 

eficiente con la entidad municipal para lograr objetivos en común con 

calidad.   
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ANEXOS 
 



 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

ESTRÉS LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 
POMATA, 2024 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema General 

¿Qué relación existe 

entre el estrés laboral y 

el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024? 

Problemas específicos: 

 

¿Qué relación existe 

entre el clima laboral y 

el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024? 

¿Qué relación existe 

entre las condiciones de 

trabajo y el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024? 

¿Qué relación existe 

entre la influencia del 

líder y el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Objetivo General 

Establecer la relación 

que existe entre el 

estrés laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación 

que existe entre el 

clima laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024   

Determinar la relación 

que existe entre las 

condiciones de trabajo 

y el compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

Hipótesis general: 

Eiste una relación 

significativa entre el 

estrés laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

 

Hipótesis específicas: 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

 

Existe una relación 

significativa entre las 

condiciones de trabajo y 

el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

Existe una relación 

significativa entre la 

influencia del líder y el 

Variable 1:  

Estrés laboral 

Según  

Ivancevich y 

Matteson 

(1989) 

 

Clima laboral   

 

 

 

Condiciones de 

trabajo  

 

 

 

Influencia del 

líder  

 

 

 

 

Exigencias en el 

trabajo  

- Políticas dirección  

- Estrategias 

organizacionales 

- Proyección de 

objetivos 

 

- Jornada laboral 

- Entorno físico del 

trabajo 

- Estabilidad laboral 

 

- Liderazgo como jefe 

de grupo 

- Trato laboral 

- Consideración por el 

bienestar del personal 

- Comunicación  

 

- Cantidad excesiva 

- Insuficiencia de 

tiempo 

- Pedidos 

contradictorios 

 

 

 

TIPO: Básica 

Aplicativo 

 

DISEÑO: No 

experimental - 

transversal 

 

NIVEL: 

Correlacional 

 

MÉTODO: 

Deductivo  

 

ENFOQUE: 

Cuantitativo 

  

POBLACIÓN: 58 

servidores de la 

Municipalidad 

distrital de Pomata  

 

MUESTRA: 

Muestra censal todo 

el universo  

 

TÉCNICAS: 

Encuesta 

 

INSTRUMENTOS: 

Cuestionario 

 

Variable 2:  

Compromiso 

organizacional  

Según 

Meyer y Allen 

(1997) 

 

 

 

 

Compromiso 

afectivo  

 

 

 

 

 

 

▪ Sentimiento de 

permanencia a causa 

del ambiente de 

trabajo. 

▪ Vinculación afectiva 

con la organización 

▪ Solidaridad  

▪ Motivación 

▪ Integración 

 



 

 

Distrital de Pomata, 

2024? 

¿Qué relación existe 

entre las exigencias en el 

trabajo y el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024? 

Determinar la relación 

que existe entre la 

influencia del líder y el 

compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

Determinar la relación 

que existe entre las 

exigencias en el 

trabajo y el 

compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

Existe una relación 

significativa entre las 

exigencias en el trabajo 

y el compromiso 

organizacional del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Pomata, 

2024 

Compromiso de 

continuidad  

 

 

 

Compromiso 

normativo 

▪ Deseo de 

permanencia  

▪ Dificultad para 

conseguir otro empleo  

▪ Lealtad  

▪ Obligación moral  

 

▪ Obligaciones 

▪ Retribuciones 

▪ Beneficios 

▪ Esfuerzo 

 



 

 

MATRIZ DE DATOS 

 

 

  



 

 

CUESTIONARIO 

ESTRÉS LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POMATA, 2024 

El objetivo es conocer el nivel de del estrés laboral y el compromiso 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Pomata, sus respuestas serán 

muy importantes por lo que será necesario que conteste todas las preguntas que 

solamente son para situaciones académicas y en forma anónima. Agradezco 

sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con 

una “X” la  

alternativa seleccionada.  

1 = Muy malo   2 = Malo 3 = Regular   4 = Bueno   5 = Muy bueno 

N° PREGUNTAS 

1
=

 M
u

y
  
  
m

a
lo

 

2
=

 M
a
lo

 

3
=

 R
e
g

u
la

r 

4
=

 B
u

e
n

o
 

5
=

 M
u

y
 b

u
e
n

o
 

ESTRÉS LABORAL  
Clima laboral  

1 
¿Cómo considera las políticas de dirección dentro de la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo considera las estrategias organizacionales en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo considera la proyección de objetivos de la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

Condiciones de trabajo 

4 
¿Cómo considera la jornada laboral en la Municipalidad 

Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

5 
¿Cómo considera el entorno físico de trabajo en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

6 
¿Cómo considera la estabilidad laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

Influencia del líder  

7 
¿Cómo considera el liderazgo de los jefes de grupos o 

gerencias en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

8 
¿Cómo considera el trato laboral por parte de los lideres 

en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

9 
¿Cómo considera la preocupación por el bienestar del 

personal en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

10 
¿Cómo considera la comunicación entre lideres y 

subordinados en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 



 

 

Exigencias en el trabajo 

11 
¿Cómo considera el nivel de trabajo a desarrollar en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

12 
¿Cómo considera el tiempo para desarrollar un trabajo 

designado en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

13 
¿Cómo considera las ordenes contradictorias en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL  

Compromiso afectivo  

14 

¿Cómo considera el sentimiento de pertenencia a causa 

del ambiente de trabajo de los colaboradores en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 

1 2 3 4 5 

15 

¿Cómo considera el nivel de vinculación afectiva con la 

Municipalidad Distrital de Pomata por parte de los 

colaboradores? 

1 2 3 4 5 

16 
¿Cómo considera la solidaridad con la Municipalidad 

Distrital de Pomata por parte de sus colaboradores? 
1 2 3 4 5 

17 

¿Cómo considera el nivel de motivación para que los 

colaboradores se sientan comprometidos con la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Cómo considera el nivel de integración y compromiso en 

la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

Compromiso de continuidad  

19 
¿Cómo considera el deseo de permanencia por parte de 

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

20 
¿Cómo considera el nivel de integración y compromiso en 

la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

21 

¿Cómo considera el nivel el nivel de dificultad para 

conseguir otro empleo en la Municipalidad Distrital de 

Pomata? 

1 2 3 4 5 

22 
¿Cómo considera el nivel de lealtad hacia la Municipalidad 

Distrital de Pomata por parte de los colaboradores? 
1 2 3 4 5 

23 
¿Cómo considera la obligación moral de los funcionarios 

en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

Compromiso de normativo 

24 
¿Cómo considera las obligaciones que deben cumplir los 

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

25 
¿Cómo considera las retribuciones en la Municipalidad 

Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

26 
¿Cómo considera los beneficios que brinda la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

27 
¿Cómo considera el esfuerzo de los funcionarios en la 

Municipalidad Distrital de Pomata? 
1 2 3 4 5 

 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN” 

  



 

 

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

  



 

 

  



 

 

EVIDENCIAS DEL RECOJO DE DATOS  

 
 
  



 

 

  



 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  


