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Introduccion

| proposito de este trabajo es entender

como se relacionan el compromiso orga-

nizacional (co) y el estrés laboral en una
empresa dedicada a la distribucion y venta de
gas Lp en Costa Rica. En relacion con el estrées,
la velocidad del cambio organizacional en las
empresas causa incertidumbre en los trabajado-
res acerca de su capacidad para adaptarse al
cambio. Los trabajadores pueden desarrollar
estrategias conscientes e inconscientes para re-
ducir el estrés causado por el cambio organiza-
cional. Algunas de estas estrategias se reflejan
en un alejamiento psicologico de la situacion
que causa el estrés como son menos compro-
miso, menos satisfaccion en el trabajo y una
pronunciada intencion de dejar la organizacion
(Chirumbolo y Hellgren, 2003:235). En cuanto
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al co, existen diferentes percepciones respec-
to a las relaciones tienen que los trabajadores,
actualmente, con sus organizaciones y las im-
plicaciones que esas relaciones tienen. Algunos
piensan que las alianzas entre los empleados y
sus organizaciones han desaparecido. En con-
traposicion, hay quienes piensan que la lealtad
no ha muerto y que continta siendo uno de los
motores mas importantes del éxito del negocio.
Al considerar la relevancia que tienen ambas
variables en la dinamica organizacional, es
importante entender su relacion. El contenido
de este trabajo expone para las definiciones y
sus implicaciones organizacionales de las dos
variables a investigar, asi como las diferentes
relaciones que se han encontrado en estudios
previos y los resultados obtenidos en este estu-
dio de caso.
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Definiciones y relaciones

La presion laboral y el perfil de ocupacion son
causas comunes de estrés entre los trabajadores.
Esta condicion puede ser manejada y usada den-
tro de cada organizacion siempre y cuando se
canalice en forma positiva (eustrés), y se permita
a los empleados hacer uso de sus capacidades y
recursos para enfrentar las situaciones de cam-
bio y adaptacion subsecuente que se demanda
en condiciones de cambio organizacional. El
manejo adecuado del estrés, asi como la disfun-
cionalidad que puede representar el cambio or-
ganizacional, se han relacionado con el grado
de co que se desarrolle entre los empleados.
Definiciones de ambas variables:

Estreés

Para efectos de este trabajo, se define el estrés
ocupacional como una reaccion del individuo
hacia las caracteristicas del ambiente laboral
percibidas por €l como amenazantes. Apunta a
una discordancia entre las capacidades del in-
dividuo y su ambiente o demandas de trabajo
(French, 1963:39).

Las caracteristicas del ambiente laboral inclu-
yen: conflicto y ambiguedad en el rol de trabajo,
sobrecarga de trabajo, falta de control, presiones
relacionadas con el trabajo y conflicto entre res-
ponsabilidades fuera y dentro del mismo (Fields,
2002:122).

Estas caracteristicas del ambiente resultan
amenazantes para el individuo porque represen-
tan un desajuste entre las demandas de su entor-
no y los recursos que tiene para afrontarlas.

Estrés en la vida ocupacional

Leal (2010:7) menciona dos acepciones del con-
cepto de estrés ocupacional: una negativa: dis-
trés, cuyo prefijo latin “dis” significa “malo”; y
otra positiva eustrés, cuya raiz griega “eu” sig-
nifica “bueno”. En esta Ultima, la persona tiene
el control de la situacion, percibe que las exi-
gencias del trabajo igualan sus capacidades,
recursos y necesidades. Puede experimentar el
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trabajo como un reto que la vigoriza psicologica
y fisicamente. Se motiva a aprender habilidades
nuevas para llegar a dominarlas y se siente rela-
jada y satisfecha. El reto es un ingrediente impor-
tante del trabajo sano y productivo. Aunque las
diferencias individuales demuestran que lo que
puede ser estresante para una persona podria no
ser problema para otra, cuando se habla de que
existe estrés en una empresa (distrés), la eviden-
cia estadistica sugiere que un nUmero importante
de trabajadores se ven sometidos a ciertas condi-
ciones estresantes.

Deacuerdo conReynoldsy Shapiro(1991:719),
se han identificado numerosas fuentes de estrés
ocupacional como: 1) intrinsecos al trabajo (so-
brecarga laboral, presiones de tiempo y responsa-
bilidades de costo), 2) conflicto y ambiguedad en
el rol, 3) relaciones interpersonales, 4) desarrollo
de una carrera y 5) estructura organizacional. Los
procesos internos que tienen influencia en las ex-
periencias de estrés de los individuos incluyen
diferencias como la personalidad tipo A.

Leong, Furnham y Cooper (1996:1346) carac-
terizan el estrés ocupacional como un fenomeno
indeseable, ocasionado por no enfrentar adecua-
damente a los agentes estresantes asociados a un
trabajo particular, con consecuencias mentales
negativas y de salud. La bibliografia consultada
reporta que importantes: a nivel corporal, pue-
den aparecer molestias como: insomnio, dolor
de cabeza, mareos, dolores musculares, trastor-
nos digestivos, infecciones, manchas en la piel,
trastornos respiratorios y circulatorios o varia-
ciones en el peso. El problema del estrés es que
sigue una espiral viciosa, y puede generar otros
problemas como infartos, diabetes, hipertension,
insomnio y trastornos sexuales.

Sumada a los precursores ambientales y or-
ganizacionales, las diferencias de los indivi-
duos (personalidad tipo A) pueden contribuir a
enfermedades ocupacionales. Es la interaccion
de estos dos determinantes centrales en el es-
trées ocupacional (presiones organizacionales
y diferencias individuales) lo que determina el
comportamiento para enfrentar la incidencia de
enfermedades relacionadas con el estrés (Cooper



y Baglioni, 1988:87). Sin embargo, aun cuando
se ha establecido una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés y la enfermedad, al-
gunos individuos tienden a mantener el bienestar
aun en situaciones extremadamente tensionantes
(Turner, 1981:357; Slater y Depue, 1981:275;
O’Driscoll y Cooper, 1994:67). Una cantidad
creciente de estudios examina a los mediadores
potenciales o moderadores de la relacion del es-
tres, especialmente en el area de estrés ocupa-
cional (Cooper y Bramwell, 1992:127; Travers y
Cooper, 1994:137).

La naturaleza del compromiso
organizacional

Existen varias definiciones para el co. Sin embar-
go, Meyer y Allen (1991:61) notaron que las dife-
rentes definiciones reflejan tres amplios temas: el
compromiso visto 1) como reflejo de una orien-
tacion afectiva hacia la organizacion, 2) como un
reconocimiento a los costos asociados con dejar
como la organizacion, y 3) una obligacion moral
de permanecer en la organizacion.

Un modelo de compromiso organizacional
de tres componentes

Meyer y Allen (1997:11) propusieron un modelo
del co con tres componentes: afectivo, de conti-
nuidad y normativo.

El compromiso afectivo se refiere al lazo emo-
cional basado en el involucramiento e identifi-
cacion con la organizacion. Los empleados con
un fuerte compromiso afectivo contintian con la
organizacion porque asi quieren hacerlo. La cul-
tura organizacional y los elementos simbolicos
dentro de la organizacion funcionan como he-
rramientas para reforzar este tipo de compromi-
so. Por otra parte, el compromiso de continuidad
se refiere a que los empleados estan conscientes
de los costos que implicaria dejar la organiza-
cion por lo necesitan permanecer en la organi-
zacion.

Finalmente, el compromiso normativo refleja
un sentimiento de obligacion a continuar em-
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pleado. Ellos sienten que deben permanecer en
la organizacion. Meyer y Allen argumentaron
que es mas apropiado considerar estos tres ele-
mentos como componentes y no como tipos de
compromiso.

Otros esquemas de clasificacion

O'Reilly y Chatman (1986:492) argumentaron que
el lazo psicologico entre un empleado y su orga-
nizacion puede tener tres formas distintas: cum-
plimiento, identificacion e internalizacion.

El cumplimiento ocurre cuando las actitudes
y comportamientos se adoptan no por creencias
compartidas, sino, simplemente, para ganar re-
conocimientos especificos. En este caso las acti-
tudes publicas y privadas pueden diferir.

La identificacion se da cuando un individuo
acepta la influencia para establecer o mantener
una relacion satisfactoria. De modo que un indi-
viduo puede sentirse orgulloso de ser parte de un
grupo, respetar sus valores y logros sin adoptar-
los como propios, evitando asi el conflicto con
el resto del grupo.

La internalizacion ocurre cuando la influencia
se acepta porque las actitudes y comportamientos
inducidos son congruentes con los valores pro-
pios. Esto significa que los valores de los indivi-
duos y la organizacion son los mismos. O'Reilly
y Chatman (1986:492) propusieron que el lazo
psicologico del empleado con una organizacion
puede reflejar diferentes combinaciones de estos
tres elementos psicologicos.

Al igual que Meyer y Allen (1991:61), ellos
notaron que las consecuencias en el compor-
tamiento de las diferentes formas de co pueden
ser muy diferentes. Para ilustrar, examinaron las
relaciones entre las mediciones de cumplimien-
to, identificacion e internalizacion y otros resul-
tados (comportamiento pro social, intencion de
dejar la organizacion, etc.). La identificacion y
la internalizacion presentan una relacion inver-
sa a la intencion de dejar la organizacion y una
relacion directa al comportamiento prosocial. El
cumplimiento mostro el patron opuesto de rela-
ciones.
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A pesar de que esto permitio sensibilizar a los
investigadores acerca de la naturaleza multidi-
mensional del co, el impacto de la clasificacion
de O'Reilly se ha debilitado por la dificultad de
distinguir entre identificacion e internalizacion.
Estas medidas tienden a una alta correlacion en-
tre ellas y muestran patrones similares de corre-
lacion con las mediciones de otras variables. De
hecho, en investigaciones mas recientes O'Reilly
y sus colegas combinaron la identificacion y la
internalizacion para formar una medida que lla-
maron compromiso normativo. Hay que notar
que este constructo se acerca mas al compromi-
so afectivo del modelo de Meyer y Allen y no
debera confundirse con el uso posterior del téer-
mino compromiso normativo. Aun mas, aunque
el cumplimiento (también referido como com-
promiso instrumental en un trabajo mas reciente)
es claramente diferente al compromiso de iden-
tificacion e internalizacion, se podria cuestionar
si realmente es co. No solamente es diferente de
otras definiciones comunes de compromiso, sino
también es considerada por algunos como la an-
titesis del compromiso. Scholl (1981:589), por
ejemplo, ha argumentado que el compromiso
sirve para mantener el comportamiento en au-
sencia de la recompensa.

Compromiso organizacional
y bienestar del empleado

Varios estudios reportan correlaciones negativas
significativas entre compromiso afectivo y varios
indices autor reportados de estrés psicologico, fi-
sicoy laboral (Begley y Czajka, 1993:552; Jamal,
1990:727; Ostroff y Kozlowsky, 1992:849; Rei-
[ly y Orzak, 1991:311). En uno de estos estudios
(Reilly y Orzak), el compromiso de continuidad
y el compromiso normativo también fueron exa-
minados. Al igual que el compromiso afectivo,
el compromiso normativo fue correlacionado
negativamente con diferentes medidas de varia-
bles relacionadas con el estrés (ejemplo: estrés
laboral, agotamiento emocional y despersonali-
zacion); sin embargo, no se encontraron corre-
laciones significativas entre el compromiso de
continuidad y estas medidas.
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Begley y Czajka (1993:552) condujeron un es-
tudio longitudinal de empleados de hospital du-
rante un periodo de reestructura organizacional
que fue descrito como muy tenso. En este estu-
dio, los investigadores midieron el compromiso
afectivo y el desagrado por el trabajo (una com-
binacion de insatisfaccion en el trabajo, irrita-
cion e intencion de dejarlo) antes y después de la
reestructura. El estrés que los empleados atribu-
yeron a los cambios organizacionales fue corre-
lacionado positivamente con el desagrado que
sentian, pero solamente para aquellos empleados
con un bajo compromiso afectivo con la organi-
zacion. En otras palabras, aquellos empleados
con un alto compromiso afectivo amortiguaron
el efecto del estrés asociado con el desagrado
laboral.

Relacion entre estrés y compromiso
organizacional

De acuerdo con Leong, Furnham y Copper
(1996:1347), un moderador potencial del estrés
es el co (Mathieu y Zajac, 1990:171; Somers,
1995:49). Esencialmente se han propuesto dos
perspectivas que compiten para predecir el efec-
to del co sobre el estrés. Estas perspectivas se
presentan para fines ilustrativos en la grafica 1,
se ubica el co en el eje horizontal y el estrés en
el eje vertical, representando una relacion lineal
positiva o negativa dependiendo de la perspecti-
va que se trate. La primera perspectiva (Mathieu y
Zajac, 1990:171) establece que la gente con alto
co siente mas el efecto del estrés que aquellos
con menor co. Los primeros sufren mas por las
dificultades organizacionales debido al esfuerzo
que han invertido y a su identificacion con la
organizacion. El co, al parecer, incrementa la vul-
nerabilidad de la persona ante las amenazas psi-
cologicas. La segunda perspectiva, totalmente
opuesta, establece que el co protege a los indi-
viduos de los efectos negativos del estrés porque
los habilita para mantener la direccion vy el sig-
nificado de su trabajo (Kobasa, 1982:707). Sin
dicho compromiso, una fuente valuable de pro-
teccion contra el estrés y sus consecuencias no
estaria disponible. Esta perspectiva asume que el
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Grafica 1
Relacion entre estrés y compromiso organizacional

Estrés

Mathieu y Zajac

Kobasa

Compromiso organizacional

Fuente: elaboracion propia basada en Mathieu y Zajac (1990) y Kobasa (1982).

estrés conduce a resultados negativos cuando el
compromiso es bajo. Begley y Czajka (1993:552)
probaron estas predicciones y encontraron que el
co atenuo la relacion entre estrés e insatisfaccion
en el trabajo durante el tumulto organizacional,
sin embargo, el rol que el co juega como mode-
rador de la relacion entre el estrés ocupacional
cronico y los resultados de tal estrés no ha sido
empiricamente probado. De hecho, los resulta-
dos de los estudios de Leong, Furnham y Cooper
(1996:1346) fallaron en demostrar algin efecto
mediador del co sobre el estrés. Por lo tanto,
hay poca evidencia para apoyar los hallazgos
de Begley y Czajka (1993:552) relacionados con
el efecto atenuante del co durante el tumulto
organizacional, que pueda ser extendido al es-
trées ocupacional cronico medido transversal-
mente.

Metodologia

El trabajo que aqui se presenta se realizd en San
José de Costa Rica en una empresa de distribu-
cion y venta de gas Lp. En Costa Rica la distribu-
cion de gas es privada, por lo que las empresas
responden a las presiones propias del mercado.
Para ser competitivos se requiere tener un pro-
ducto en tiempo segln las necesidades del clien-
te. Eso implica que en la planta se requiere poner
especial atencion en la eficiencia de los proce-
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sos de almacenamiento, envasado y distribucion
del producto. En el caso que aqui nos ocupa, el
mercado es competitivo. Existen cuatro empre-
sas que almacenan, envasan y distribuyen gas Lp.
La empresa que se analizo es la mas fuerte por su
volumen de venta (Pacheco, 2010:27).

El trabajo se realizo durante el otono de 2010,
con un diseho paramétrico para relacionar dos
variables en forma cuantitativa: el estrés laboral
y el compromiso organizacional afectivo. El di-
seno empleado es ex post facto, ya que no se
posee el control directo de las variables y las
inferencias se hacen sobre las relaciones entre
variables que ya han ocurrido. La poblacion esta
conformada por 281 trabajadores, incluyendo
personal operativo (obreros que trabajan en la
planta) y de confianza (administrativos que tra-
bajan en oficinas y mandos medios que trabajan
en la planta), asi como todas las areas, depar-
tamentos y puestos. Se pactd una semana para
aplicar los cuestionarios. Durante ese tiempo se
aplicaron los cuestionarios a 61% del personal
(172 trabajadores). Se trata de una muestra no
probabilistica por conveniencia. A cada uno de
los encuestados se le pidio que completara el
cuestionario de compromiso organizacional (ver
apéndice 1) y el cuestionario de estrés (ver apén-
dice 2). Ambos se aplicaron de manera concu-
rrente en noviembre de 2010. Se compartio el
objetivo de la investigacion con la gerencia de
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la empresa antes de la aplicacion de los cuestio-
narios.

Se uso un modelo de regresion simple para
correlacionar las variables mediante el software
spss con las siguientes escalas:

Variable Escala a usar

Compromiso
Organizacional (co)

Shortened Organizational
Commitment
Questionnaire

(socq; Mowday et al.,
1982)

Indice de Tension
Relacionada al Trabajo
(Job-Related Tension
Index)

(Kahn, Wolfe, Quinn, y
Snoek, 1964)

Estrés

En los dos apartados siguientes se describen
los cuestionarios usados, la confiabilidad que
han mostrado en estudios previos, su validez en
cuanto a correlaciones encontradas con otras
variables organizacionales, la fuente, asi como
las instrucciones y opciones de respuesta corres-
pondientes.

Compromiso organizacional

Cuestionario abreviado de Compromiso organi-
zacional (Shortened Organizational Commitment
Questionnaire)

Descripcion. Esta medida de nueve preguntas
es una version abreviada del ocq de 15 pregun-
tas. Mide compromiso afectivo. Este cuestiona-
rio abreviado ha mostrado una alta correlacion
positiva con el cuestionario ocqQ de 15 preguntas
(Huselid y Day, 1991:380).

Confiabilidad. Los coeficientes de los valores
alfa presentaron rangos 0.74 a 0.92 (Aryee, Luk
y Stone, 1998:73; Cohen, 1995:239; Dulebohn y
Martocchio, 1998:469; Huselid y Day, 1991:380;

Jones, Scarpello y Bergmann, 1999:129; Kirch-

meyer, 1992:775; Mathieu y Farr, 1991:127).
Validez. El compromiso organizacional fue
correlacionado positivamente con satisfaccion
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del empleado y negativamente con intencion de
dejar la organizacion.

Fuente. Mowday, R. T., Steers, R.M. y Porter,
L.W. (1979), The measurement of organizational
commitment. Journal of Vocational Behavior,
nam. 14, 224-247. Los reactivos fueron tomados
de la tabla 1, pagina 228.

Reactivos. Las respuestas se obtienen de una
escala de siete puntos tipo Likert donde los en-
trevistados pueden optar entre las siguientes res-
puestas:

. Fuertemente en desacuerdo

. Moderadamente en desacuerdo
. Ligeramente en desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. Ligeramente de acuerdo

. Moderadamente de acuerdo

. Fuertemente de acuerdo

NOY U1 N =

En el cuestionario se incluyen una serie de
enunciados que representan posibles sentimien-
tos que un individuo podria tener acerca de la
compahia u organizacion para la cual trabaja. En
el cuestionario se hizo la siguiente aclaracion:
con respecto a sus propios sentimientos acerca
de la organizacion para la cual trabaja, favor de
indicar el grado de acuerdo o desacuerdo con
cada enunciado a través de marcar una de las
siete alternativas para cada enunciado.

Indice de Tension relacionada con el trabajo
(Job-Related Tension Index)

Descripcion. La medida fue desarrollada por
Kahn, Wolfe, Quinn y Snoek (1964). Describe
las percepciones sobre estrés del empleado me-
diante 15 reactivos, al preguntar acerca de la fre-
cuencia de situaciones estresantes y la magnitud
de la sobrecarga de trabajo. Esta medida evalta
sintomas psicologicos del estrés, como senti-
mientos de tener demasiada carga de trabajo, no
tener los medios y materiales para alcanzar las
encomiendas o proyectos y, en general, estar im-
posibilitado para manejar todo el trabajo.
Confiabilidad. Los coeficientes de los valores
alfa presentaron rangos 0.80 a 0.89 (Abraham



y Hansson, 1996:657; Bennet, Lehman, y Forst
1999:188).

Validez. La tension relacionada con el traba-
jo se correlaciona positivamente con problemas
de control en el trabajo, involucramiento, falta de
soporte psicologico de un mentor y expectativas
familiares (Abraham y Hansson, 1996:657; Dux-
bury y Higgins, 1991:60; Seibert, 1999:54). La
tension relacionada con el trabajo se correlaciona
negativamente con la calidad en la vida laboral,
satisfaccion laboral, logro de metas, compromiso
organizacional, autoestima en el trabajo, calidad
de vida familiar y satisfaccion en la vida (Abra-
ham y Hansson, 1996:657; Duxbury y Higgins,
1991:60; Seibert, 1999:54).

Fuente. Kahn, R.L. Wolfe, D.M., Quinn, R.P.y
Snoek, J.D. (with Rosenthal, R.A.) (1964), Orga-
nizational Stress: Studies in Role Conflict & Am-
biguity, Nueva York, John Wiley. Los reactivos
fueron tomados de las paginas 424-425.

Reactivos. En este caso, las opciones de los
reactivos son las siguientes:

1. Nunca
2. Raramente
3. Algunas veces

Compromiso organizacional y estrés ocupacional, pp. 15-28

4. Con frecuencia
5. Casi todo el tiempo

La pregunta a manera de instruccion fue la si-
guiente: todos nosotros ocasionalmente nos senti-
mos molestos por cierta clase de cosas en nuestro
trabajo. ;Qué tan frecuentemente te sientes mo-
lesto por cada una de éstas?

Resultados

La media y la desviacion tipica de todos los ele-
mentos usados en el presente estudio se mues-
tran en los cuadros 1 y 2. Las correlaciones
inter-elementos se presentan en los cuadros 3
y 4. Las correlaciones interelementos son, en ge-
neral, modestas.

La escala de estrés obtuvo una confiabilidad
Alfa de Cronbach de 0.825, que esta alineada
con la confiabilidad reportada en estudios pre-
vios en los cuales los coeficientes de los valores
alfa presentaron rangos 0.80 a 0.89 (Abraham
y Hanson, 1996:657; Bennet, Lehman y Forst
1999:188).

La escala de compromiso organizacional obtu-
vo una confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.862

Cuadro 1
Estadisticos de los elementos de compromiso organizacional
Estadisticos de los elementos

Media Desviacion tipica N
Esfuerzo 6.4967 .98758 153
Imagen 6.0065 1.20031 153
Flexibilidad 5.4510 1.62603 153
Valores 5.6993 1.42388 153
Orgullo 6.4183 92916 153
Inspiracion 5.9085 1.47951 153
Satisfaccion 6.2810 1.14970 153
Solidario 6.3137 1.38351 153
Mejor opcion 5.5425 1.48673 153
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Cuadro 2
Estadisticos de los elementos del cuestionario de estrés
Estadisticos de los elementos

Media Desviacion tipica N
Autoridad 2.3867 1.16312 150
Claridad 2.2933 1.11456 150
Promocion 2.6867 1.19920 150
Carga 2.6533 1.16427 150
Conflicto 2.3000 1.00168 150
Entrenamiento 1.2600 62852 150
Percepcion jefe 2.2400 1.16826 150
Informacion 2.1333 94597 150
Decisiones 1.8933 1.01761 150
Aprecio 1.6867 .88338 150
Influencia 2.0800 .94493 150
Expectativas 1.9867 1.06176 150
Calidad trabajo 2.1133 1.10846 150
Inclusion 2.1400 1.07460 150
Balance 1.8267 .97448 150
Cuadro 3

Matriz de correlaciones interelementos de compromiso organizacional
Matriz de correlaciones interelementos

Esfuerzo | Imagen |Flexibilidad | Valores | Orgullo |Inspiracion | Satisfaccion | Solidario (I)\:?ig;
Esfuerzo 1.000 .364 400 .280 .568 392 .554 217 469
Imagen .364 1.000 .369 .336 .664 415 .604 213 .507
Flexibilidad| .400 .369 1.000 400 453 438 428 329 .598
Valores .280 .336 400 1.000 .384 .243 .281 .289 .370
Orgullo .568 .664 453 .384 1.000 .387 .634 307 .549
Inspiracion .392 415 438 243 .387 1.000 .634 .066 .534
Satisfaccion| .554 .604 428 .281 .634 .634 1.000 .287 .561
Solidario 217 213 329 .289 .307 .066 .287 1.000 243
Mejor 469 .507 .598 370 .549 .534 .561 243 1.000
opcion
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que esta dentro de los rangos mencionados en la
bibliografia de 0.74 a 0.92 (Aryee, Luk y Stone,
1998:73; Cohen, 1995:239; Dulebohn y Martoc-
chio, 1998:469; Huselid y Day, 1991:380; Jones,
Scarpello y Bergmann, 1999:129; Kirchmeyer,
1992:775; Mathieu y Farr, 1991:127).

Romero (2009:32) indica que si el coeficiente
Alpha de Cronbach es mayor que 0.9 el instru-
mento de medicion es excelente. En el intervalo
de 0.9 a 0.8 se considera que el instrumento es
bueno. Con estos criterios podemos concluir que
los instrumentos usados en este estudio, tanto el
Indice de tension relacionada al Trabajo como
el Cuestionario de compromiso organizacional,
tienen consistencia interna.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre
las dos variables fue de -0.17, lo que significa
que es débil o no existe correlacion. El signo ne-
gativo sugiere una relacion inversa entre ambas
variables para este caso de estudio, lo cual apoya
los resultados obtenidos por Kobasa (1982:707),
en los que se establece que el co protege a los in-
dividuos de los efectos negativos del estrés por-
que los habilita para mantener la direccion vy el
significado de su trabajo.

El coeficiente de correlacion de Pearson mide
el grado de asociacion lineal entre las variables
y se usa para detectar relaciones crecientes o de-
crecientes. Indica si existe una relacion entre las
variables analizadas, cuantifica esa relacion vy el
signo del coeficiente muestra la relacion entre
las mismas. Cuando el coeficiente de Pearson
esta entre 0 y 0.2 se dice que la correlacion es
débil o no existe relacion (Romero, 2009:5).

Discusion

Al inicio de este estudio, se propusieron dos po-
sibles tipos de relaciones entre el estrés laboral
y el compromiso organizacional: lineal negativa
y lineal positiva en una muestra de empleados
de una empresa en Costa Rica. Los instrumentos
usados, Indice de tension relacionada al trabajo
y cuestionario de compromiso organizacional,
mostraron consistencia interna con resultados de
Alfa de Cronbach de 0.825 y 0.862, respectiva-
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mente. El coeficiente de correlacion de Pearson
fue de -0.17 entre ambas variables. El signo nega-
tivo sugiere una relacion inversa que coincide con
los resultados obtenidos por Kobasa (1982:707),
quien propone que el compromiso organizacio-
nal protege a los individuos de los efectos nega-
tivos del estrés porque los habilita para mante-
ner la direccion y el significado en su trabajo.
Sin embargo, la débil correlacion encontrada no
alcanza a demostrar alglin efecto mediador del
compromiso organizacional sobre el estrés. Por
lo tanto, no hay evidencia para apoyar los hallaz-
gos de Begley y Czajka (1993:552) relacionados
con el efecto atenuante del co durante el tumulto
organizacional, que pueda ser extendido al estrés
ocupacional cronico medido transversalmente.
La débil correlacion mostrada puede significar
que existan otros factores que atenuen la relacion
entre ambas variables. Entre ellos podemos citar
el apoyo social. De acuerdo a Karasek y Theorell
(1990), un alto grado de apoyo social en el tra-
bajo disminuye el efecto del estrés, mientras que
uno bajo lo aumenta.

Ademas, las preguntas del cuestionario de es-
trés estan enfocadas a confirmar si el empleado
se siente frustrado ante la presencia de precurso-
res ambientales del estrés ocupacional y no a la
medicion del estrés en si mismo. En el cuestiona-
rio se asume que el nivel de estrés es determina
por el grado en que estan presentes los precur-
sores del estrés y la frustracion que causan, sin
considerar las diferencias individuales de capa-
cidad para lidiar con el estrés.

Otras razones por las cuales la correlacion es
inversa, debil o probablemente inexistente en
este estudio pueden ser las siguientes:

1. El cuestionario usado en este estudio para
medir el estrés [aboral considera Gnicamen-
te los aspectos disfuncionales del estrés.
De acuerdo con Leal (2010:7) existe una
acepcion positiva del estrés laboral llamada
“eutres”, que el instrumento usado no con-
sidera.

2. El cuestionario aplicado para medir el com-
promiso organizacional Unicamente mide el



componente afectivo, pero seglin el mode-
lo de Meyer y Allen (1997: 25) existen tres
componentes del compromiso organizacio-
nal: afectivo, de continuidad y normativo.

Para futuros estudios se plantean las siguientes
recomendaciones:

1. Considerar modelos alternativos que ex-
pliquen el efecto mediador sobre el estrés
de otros factores organizacionales, como
el apoyo social, seglin proponen Karasek y
Theorell (1990), quienes amplian el mode-
lo de interaccion demandas-control, con la
dimension de apoyo social como modula-
dora, de tal forma que un gran apoyo social
en el trabajo disminuye el efecto del estrés,
mientras uno bajo, lo aumenta.

2. Investigar la correlacion entre ambas varia-
bles con instrumentos de evaluacion que
consideren los tres componentes de com-
promiso del modelo de Meyer y Allen.

3. Realizar en forma paralela una investiga-
cion cualitativa, con entrevistas a profundi-
dad, con aquellos empleados con eviden-
cia de estrés.

4. Usar una escala que incluya tanto elementos
de “distrés” como de “eustres”. Esto es ne-
cesario para observar la relacion entre am-
bas variables en condiciones holisticas, mas
adecuadas a la realidad organizacional.

5. Evaluar la utilizacion de cuestionarios con
opciones de respuesta “si” o “no”, “falso o
verdadero” o con escala de respuesta nu-
mérica o porcentual como alternativa a los
cuestionarios tipo Likert, para minimizar
una potencial ambigtiedad en las respues-
tas de los encuestados. Los siete instrumen-
tos para medir el co que se encontraron en
la bibliografia consultada utilizan escalas
tipo Likert, por lo que el desarrollo de algun
instrumento alterno que no se base en este
tipo de escalas constituiria un buen tema
para futuras investigaciones.
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Apéndice 1
Grupo Zeta Division Costa Rica

AREA

FECHA

Favor de contestar los siguientes dos cuestionarios de acuerdo a las instrucciones dadas:

Cuestionario 1
Compromiso organizacional

organizacion para la cual trabajas:

INSTRUCCIONES: Usando alguna de las siete opciones de la parte superior
derecha de la tabla, favor de marcar con una X la opcion que describa mejor tu
acuerdo o desacuerdo en relacion con las siguientes nueve preguntas sobre la

w | Ligeramente en desacuerdo
& | Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o | Moderadamente de acuerdo

v | Ligeramente de acuerdo
~ | Fuertemente de acuerdo

—_

Fuertemente en desacuerdo
~ | Moderadamente en desacuerdo

apoyar el éxito de la organizacion

1 | Estoy dispuesto a esforzarme mas alla de lo normalmente esperado para

la cual trabajar

2 | Hablo de esta organizacion a mis amigos como una gran organizacion para

organizacion

3 | Aceptaria casi cualquier tipo de trabajo para seguir trabajando en esta

Encuentro que mis valores y los de la organizacion son muy similares

5 | Me siento muy orgulloso de decir a otros que soy parte de esta organizacion

desempeho en el trabajo

Esta organizacion realmente inspira lo mejor de mi en términos de

con otras

7 | Estoy muy contento de que escogi trabajar en esta organizacion comparada

Realmente me preocupa el destino de esta organizacion

9 | Para mi, para trabajar, esta es la mejor, de todas las posibles organizaciones
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Cuestionario 2
Estrés en el trabajo

o
o
< | E
INSTRUCCIONES: Usando alguna de las cinco opciones en la parte superior derecha g3
de la tabla, favor de marcar con una X el recuadro que describa mejor como te sientes O § § ©
afectado en las siguientes 15 situaciones en tu trabajo: 2|2 3
© ]
. IHEEE
;Te sientes afectado por...? S| 5| 0| ®
Z || << |0 |V
1T 12|13 |4 15
1 | Sentir que tienes poca autoridad para cumplir con tus responsabilidades
2 | Sentir que falta claridad en el alcance y responsabilidades de tu trabajo
3 | Desconocer las oportunidades de avance o promocion que existen para ti
4 | Sentir que tienes demasiado trabajo, que posiblemente no se puede terminar en un
dia de trabajo normal
5 | Pensar que no puedes satisfacer requerimientos que entran en conflicto solicitados
de personas diferentes
6 | Sentir que no estas totalmente calificado para manejar tu trabajo
7 | Desconoce lo que tu jefe inmediato piensa sobre ti y como evalta tu desempeho
8 | El hecho de que no puedas obtener la informacion necesaria para realizar tu trabajo
9 | Tener que tomar decisiones que afectan la vida de gente que tl conoces en el
trabajo
10 | Sentir que no puedas ser apreciado y aceptado por la gente con la que trabajas
11 | Sentir que no puedas influir en las decisiones y acciones que te afectan por parte de
tu jefe inmediato
12 | Desconocer que espera de ti la gente con la que trabajas
13 | Pensar que la cantidad de trabajo que tienes pueda interferir con qué tan bien se
hace el trabajo
14 | Sentir que tienes que hacer cosas en el trabajo que van en contra de lo que tu
juzgas deberia hacerse
15 | Sentir que tu trabajo tiende a interferir con tu vida familiar
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