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RESUMEN

La investigacién aborda un tema de actualidad y de mucho interés como es el
estrés laboral y su relacion con el clima organizacional, siendo el proposito de la
investigacion analizar dicha relacion en la Poblacion Economicamente Activa
Ocupada del distrito de Trujillo, para lo cual se desarrollé un estudio con un enfoque
cuantitativo, siguiendo un paradigma positivista, basado en la medicién de las
variables de estudio, siendo el disefio empleado, un disefio no experimental, de tipo

descriptivo correlacionar, y de acuerdo con la temporalidad, transversal.

La poblacion de estudio estuvo constituida por la PEA Ocupada del distrito de
Trujillo, que son el nimero de 616 930, siendo la muestra de acuerdo con el tamafio
de la poblacioén, 384 individuos, es decir se emple6é un muestreo aleatorio simple.
A la muestra de estudio se le aplicaron dos instrumentos para recolectar los datos
correspondientes a la investigacion, siendo dichos instrumentos el inventario de
estrés laboral de Maslach y el cuestionario sobre clima organizacional (EMCO), los

mismos que fueron sometidos a un andlisis de fiabilidad.

Los resultados de la investigacion permiten concluir que las variables estrés
laboral y clima organizacional guardan relacién entre si, en la PEA Ocupada del
distrito de Trujillo, la misma que se ve expresada, mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman, para el cual toma el valor de -0.982, valor que evidencia
que existe una correlacién inversa y elevada, esto quiere decir que cuanto menor

sea el estrés laboral, se tendran mejores niveles de clima organizacional.

Palabras Clave: Estrés laboral, clima organizacional, Poblacién

Econdémicamente Activa Ocupada, Truijillo



ABSTRACT

The research addresses a current and very interesting topic such as work stress
and its relationship with the organizational climate, the purpose of the research
being to analyze this relationship in the Economically Active Population in the Truijillo
district, for which it was developed a study with a quantitative approach, following a
positivist paradigm, based on the measurement of the study variables, being the
design used, a non-experimental design, of a descriptive type to correlate, and

according to temporality, cross-sectional.

The study population was constituted by the Busy EAP of the Truijillo district,
which is the number of 616,930, the sample being 384 individuals according to the
size of the population, that is, a simple random sampling was used. Two instruments
were applied to the study sample to collect the data corresponding to the research,
these instruments being the Maslach work stress inventory and the organizational

climate questionnaire (EMCO), which were subjected to a reliability analysis.

The results of the research allow us to conclude that the variables work stress
and organizational climate are related to each other, in the Employed EAP of the
Trujillo district, the same that is expressed, by means of the Spearman correlation
coefficient, for which it takes the A value of -0.982, a value that shows that there is
an inverse and high correlation, this means that the lower the work stress, the better

the organizational climate.

Key Words: Work stress, organizational climate, Economically Active Employed

Population, Truijillo
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INTRODUCCION

1.1. Formulacién del Problema

1.1.1. Realidad problematica

Hoy en dia, la sociedad mundial esta experimentando una pandemia
denominada COVID-19 y con esta, problemas psicolégicos, econdmicos,
sociales y laborales, que han llevado a las organizaciones a renovar sus
procesos, sus modelos de trabajo y la implementacion de bioseguridad en el
area laboral. Ante esta situacion, algunas organizaciones implementaron
modalidades de trabajo alternativo para proteger a sus empleados, mientras
gue otras mantienen modalidades de trabajo tradicional, pero reforzando los
controles de bioseguridad para reducir el contagio entre sus empleados, pero
sienten temor a ser contagiados o contagiar a sus familias, lo que causa

incertidumbre, ansiedad y estrés.

El estrés en el lugar de trabajo es definido por Lopez (2018) como “un
conjunto de respuestas emocionales, cognitivas, fisioldgicas y conductuales a
determinados aspectos negativos o nocivos del contenido, la organizacion o

el entorno laboral”.

El estrés relacionado con el trabajo ha sido reconocido como “uno de los
principales problemas de salud de los trabajadores” durante una década
(Organizacién Mundial de la Salud, 2018). La situacion actual sigue siendo
preocupante puesto que los datos de diversos estudios internacionales y
nacionales sugieren que un gran porcentaje de trabajadores se ven afectados
por el estrés en el lugar de trabajo y mucho mas con los cuidados que se
deben tener para poder desarrollar con normalidad sus actividades en sus
areas de trabajo.

Una encuesta global realizada por Paton (2019) encontré que el 58% de
las empresas han visto aumentos significativos en los niveles de estrés de los
empleados desde 2007. Mas recientemente, los resultados del estudio de la
consultora Transearch fueron publicados en ElI Comercio (2018), donde
manifestaron que el 72,9% de los ejecutivos afirma que sus empresas se ven

afectadas por condiciones laborales estresantes. También es importante
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sefalar que el 61,6% de los encuestados dijo que su empresa no tenia
ninguna actividad de reduccién del estrés.

En Lima y Callao, las cifras recopiladas por el Instituto Nacional de Salud
Mental (2017) muestran que el 46,9% de los adultos encuestados considera
que el trabajo es un factor de estrés psicosocial significativo. Esta es una cifra
alta considerando que solo el 63,7% de la muestra estaba trabajando.

De acuerdo con la investigacion realizada por el Organismo Mundial de
Salud (2019) en 19 regiones del pais, mostraron que las responsabilidades de
los trabajadores que incluyen actividades laborales en centros educativos,
empresas e instituciones publicas, mas de un 78% de la muestra estudiada
manifestaron que la inestabilidad en el trabajo se encuentra entre las

principales fuentes de estrés laboral.

Reducir estas cifras se considera importante, puesto que el estrés en el
lugar de trabajo tiene un impacto negativo en las personas, las empresas y
las economias de los paises. Por ejemplo, la OMS (2019) afirma que un
trabajador estresado generalmente tiene mas probabilidades de enfermarse
(tanto en términos de salud fisica como mental), esta menos motivado, siente
menor seguridad en su trabajo y es menos productivo. También se ha
demostrado una relacién entre el estrés en el trabajo y el aumento del
ausentismo y las rotaciones del personal, (Agencia Europea para la Seguridad
y la Salud en el Trabajo, 2017).

Se estima que los paises afectados pierden entre el 0,5% y el 3,5% de su
Producto Interno Bruto Anual, (Aghdasi, Kiamanesh, & Naveh, 2017). Para las
empresas, el Anitei, Stoica & Samsonescu (2019) estima que el costo total del
estrés, la ansiedad y la depresioén en el lugar de trabajo para los empleadores
del Reino Unido es de € 1.220 (4.709 soles) por empleado por afo. Los
efectos del estrés laboral en la produccién perjudican tanto a los paises en

desarrollo como a los industrializados, (Levi, 2018).

Como se mencion6 anteriormente, el estrés en el trabajo puede afectar a
todos los trabajadores en general. Sin embargo, estudios de la Asociacion
Estadounidense de Psicologia (APA) que evalian el estrés en grupos

generacionales han demostrado que el trabajo es visto como un factor de

11



estrés significativo para el 79% de los trabajadores, (Asociacion
Estadounidense de Psicologia, 2018).

En este contexto, un estudio de Marulanda (2018) encontr6 que solo el 39%
de las empresas en Peru tienen practicas para manejar el estrés laboral,
familiar y personal. En cuanto al clima organizacional, un estudio de Ministerio
de Salud (2019) encontré que solo el 55% de los trabajadores creen que sus
jefes reconocen y aprecian el buen trabajo y el esfuerzo extra; y un 48% que
las personas eviten manipulaciones, rumores y tonos de llamada para lograr
sus objetivos. En cuanto a participacion y autonomia, el 58% esté de acuerdo
en que sus jefes fomentan y consideran sus ideas y sugerencias; y el 47%

gue sus jefes los involucran en decisiones que afectan su trabajo.

Estos resultados estan obligando a las empresas a mejorar sus estrategias
de gestion del talento y reduccion del estrés en el trabajo, o que tendria un
impacto positivo en la productividad, la retencion y el bienestar de los

empleados.

Por este motivo, es importante considerar varias variables a la hora de
estudiar el estrés, como, por ejemplo: el contexto laboral, las caracteristicas
personales y efectos del estrés, (Polman & Nicholls, 2019). Al estudiar las
caracteristicas socioemocionales personales, se cree gque estas influyen en la
disposicion y manifestacion del estrés en el trabajo. En este contexto, Glass
& Mcknight (2018) sefialan que las personas con mayor autoconciencia
emocional tienen mayor capacidad para afrontar situaciones estresantes.
Segun Garcia (2017), los resultados de estudios previos también sugieren que
el clima organizacional se asocia a un mayor autocontrol sobre las emociones

y la capacidad de adaptacién para un mejor manejo del estrés.

Garcia (2019) sefiala que “recientemente, con tecnologias cada vez mas
avanzadas y empresas cada vez mas globalizadas, luchan por una mayor
competitividad que se adapte abruptamente a los cambios y, a menudo, les
genere un clima organizacional repentino en el que sus empleados estan bajo

presion y provocan el llamado estrés en el trabajo”.

Por su parte Méndez (2019), detalla que un “clima laboral negativo y el

estrés van de la mano porque cuando se trata de problemas de clima
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organizacional, el ambiente laboral en el que las personas interactian dentro

de la organizacion influye en su compromiso”.

Por ende, el estrés laboral es la consecuencia negativa de la interaccion de
los empleados, que tiene en cuenta la capacidad de los empleados para
reaccionar a los cambios en la organizacion. Por lo que un buen clima
organizacional, tiene consecuencias positivas como el éxito, la pertenencia, la
productividad, la satisfaccion, la adaptacion, la innovacion y otros aspectos

gue son beneficiosos para la organizacion que conducen al logro de las metas.

Mora, Segovia & Arco (2018), afirman que el estrés laboral se “produce
cuando las exigencias de un entorno, que se retrata agresivamente en la
organizaciéon, superan la capacidad de los empleados para afrontarlas”. Y
para Lu, Sun, Hong & Fan (2020), es una enfermedad del nuevo siglo, done
el “agotamiento fisico y mental, se observa como sintomatica, generando una
baja productividad que es directamente perjudicial para la organizacién. Esto
puede deberse a factores ambientales como: variables psicolégicas que
causan diferencias en las creencias, valores y percepciones de los empleados
individuales; factores organizacionales, asi como factores personales debido
a las diferentes caracteristicas que puede tener cada personalidad”.

Dado que el estrés en el lugar de trabajo es un factor relevante que afecta
a un porcentaje importante de los trabajadores peruanos, puede, como se
mencioné anteriormente, tener un impacto negativo en la salud, la
productividad y, en consecuencia, la economia peruana. De ahi que se
configure como un tema de gran preocupacion para la salud, el trabajo, las
empresas, los empresarios y los empleados. Asimismo, si los empleados de
las empresas contintan estresados, afecta el desempefio de su trabajo y crea
un clima organizacional desfavorable, lo que conduce a una mala calidad de

los servicios prestados.

Por todo ello, el presente trabajo busca determinar la relacion entre las
variables estrés laboral y clima organizacional en la Poblacion

Economicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.
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1.1.2. Enunciado del problema
¢Existe relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en la

Poblacién Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 20217

1.2. Justificacion

1.2.1. Teorica
Esta respaldada bajo los autores de Lopez (2018) de la variable “Estrés
laboral”’ y para la variable “Clima organizacional” los autores Gémez & Vicario
(2008) quienes aportaron para el enriquecimiento del marco teorico, al mismo
tiempo con dichas teorias se desarrollan en la investigacion analizando sus

dimensiones e indicadores.

1.2.2. Practica
Anunciar posibles soluciones para las empresas, tratando de mejorar sus
administraciones para adquirir bienes y servicios de mejor calidad, al tiempo
gue permite a los gerentes utilizar correctamente los elementos de gestion del
talento humano, con el fin de evitar problemas en el futuro, lo que permitira a

las empresas obtener un adecuado clima organizacional.

1.2.3. Metodolbgica
Para realizar las metas del presente estudio, se emplean metodologias
como el cuestionario o encuestas para medir el estrés laboral y su relacion
con el clima organizacional en la poblacion econémicamente activa ocupada
de la ciudad de Trujillo. Asi las consecuencias del estudio se amparan en

metodologias que son confiables en el proceso de investigacion.

1.2.4. Social
El presente trabajo de investigacion se justifica socialmente porque
permitird determinar la relacion del estrés laboral y el clima organizacional en
la poblacion economicamente activa ocupada de la ciudad de Truijillo,

ayudando asi a los jefes, trabajadores y todo aquel interesado en el tema.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

- Determinar la relacién entre el estrés laboral y el clima organizacional en la

Poblacion Economicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.
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1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la dimensién sistema individual del clima
organizacional y el estrés laboral en la Poblacion Econ6micamente Activa
Ocupada del distrito de Truijillo — 2021
Determinar la relacién entre la dimension sistema interpersonal del clima
organizacional y el estrés laboral en la Poblacion Econdmicamente Activa
Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.
Determinar la relacion entre la dimension sistema organizacional del clima
organizacional y el estrés laboral en la Poblacion Econdmicamente Activa
Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

15



MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Ibarvo & Nufiez (2017) desarrollaron el estudio con el titulo “Investigacion
del clima organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores en los
juzgados de familia tradicionales de la ciudad de Chihuahua”. El estudio se
desarrolld6 en un enfoque cuantitativo, teniendo como disefio un disefio no
experimental del tipo de correlacion descriptiva y que fue recolectado debido
a la temporalidad es de tipo de transversal, es decir, el periodo de recoleccion
de la informacién se dio en un determinado tiempo. El estudio se desarrollé
en las Instituciones judiciales gubernamentales creadas para lograr y alcanzar
las metas, aunado a la celeridad y adecuacion de la aplicacion de la ley,
situacién que depende en gran medida de las personas que laboran en estos
casos, lo que hace legal la rigidez debido al sistema y la diversidad de
situaciones que se suscitan crean un contexto con considerable presion y
estrés. La investigacion se centra en los juzgados de familia tradicionales del
estado de Chihuahua, que son organismos encargados de proteger a la
familia y sus miembros y que tienen una gran responsabilidad en la resolucién
de conflictos y disputas de esta naturaleza. Los resultados obtenidos en el
estudio muestran que en los cinco juzgados estudiados existe una relacién
indirecta y significativa entre el clima organizacional y el nivel de estrés, lo que
implica la necesidad de crear las condiciones adecuadas para un mejor

desemperio de los servidores en cada area de la institucion.

Flérez (2018), en su articulo de investigacion titulado: “Estrés laboral en
empresas manufactureras”. El cual se llevé a cabo en la ciudad de Caldas,
Colombia. El objetivo general fue analizar las relaciones entre el estrés laboral
y los factores de riesgo psicosocial internos y no laborales entre los
trabajadores de determinadas empresas manufactureras de la regién centro-
occidental de Colombia. La metodologia fue la siguiente: no es experimental
ni descriptiva, intercorrelativa e interpretativa. La poblacion pertenecia a seis
empresas manufactureras de la regién centro-oeste de Colombia. El ensayo
se llevo a cabo en seis empresas manufactureras de la region centro-oeste

de Colombia. Donde concluyo que: para prevenir el estrés en el trabajo a nivel
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organizacional, se requieren diferentes medidas, que varian en funcion del
contenido del trabajo y su organizacion. Es responsabilidad del Gerente de
Talento Humano realizar un diagnéstico para identificar los factores de riesgo
generados en la empresa. Es importante destacar que la forma mas eficaz de
evitar el estrés en el trabajo es controlar las causas que lo provocan. De ahi
gue se deba tener en cuenta que la calidad de vida de los empleados debe
convertirse en una filosofia organizacional en su conjunto con estrategias que
permitan un estilo de vida estimulante. Estas pautas promueven el
compromiso de los empleados a largo plazo con sus organizaciones. El gestor
de talento humano debe, por tanto, ser mas estratégico y menos operativo
para poder dedicarse a mejorar los talentos de los empleados desde el punto
de vista de las habilidades y poder leer el contexto de trabajo rapidamente
cambiante y exigente desde el punto de vista de la critica y la reflexion,
implementando estrategias para reducir los factores estresantes.

2.1.2. A nivel nacional

Romero (2017) desarroll6 el estudio titulado “Relacién entre clima
organizacional y estrés laboral de los trabajadores segun la ubicacion de los
servicios de la sede del gobierno regional en Ancash en 2017”. El objetivo es
determinar la relacion entre clima organizacional y estrés laboral entre
trabajadores contratados en el gobierno regional por Ancash, por lo que
desarrollaron un estudio descriptivo de correlacién de una muestra de 30
trabajadores contratados para la ubicacion de los servicios en el gobierno
regional de Ancash, particularmente en la sede central. Se realizaron dos
cuestionarios para recopilar datos sobre el clima organizacional y el estrés en
el trabajo. La investigacion muestra que existe una correlacidén negativa entre
el clima organizacional de estrés en el trabajo, obteniéndose el coeficiente de
correlaciéon de Pearson en -0.534, lo que demuestra que efectivamente existe

una relacion entre estas dos variables fundamentales para una organizacion.

Quispe (2019) desarroll6 el estudio titulado “Relacién entre el estrés laboral
en trabajadores de la salud y el clima organizacional del Departamento de
Obstetricia y Ginecologia del Hospital Regional Hipdlito Unanue, Minsa,
Tacna, 2019”, presentado en la Universidad Catdlica de Santa Maria. La

investigacién se desarroll6 en el marco de un esquema cuantitativo, cuyo
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principal objetivo es evaluar la correlacién entre el estrés laboral y el clima
organizacional entre los trabajadores de la salud del Departamento de Gineco
— Obstetricia del Hospital Regional Hipdlito Unanue, siendo por su
temporalidad, un estudio de investigacion transversal realizado con una
muestra de 33 servidores de salud hospitalaria a los que se les aplicaron las
herramientas de recoleccion de datos adecuadas tanto para el estrés laboral
como para el clima organizacional. Entre las conclusiones del estudio se
encontré que la carga de trabajo de los trabajadores de la muestra se
encuentra en la categoria baja con mas del 50%, por otro lado, el clima
organizacional se ubica en su porcentaje mas alto en el 64%, en la categoria
intermedia, también concluyo que existe una conexion directa entre el estrés
en el lugar de trabajo y el clima organizacional del personal del servicio de

gineco — obstetra del hospital regional Hipélito Unanue de Tacna.

2.1.3. A nivel local

Sanchez (2017) en su informe de investigacion titulado “Estrés laboral,
satisfaccion laboral y bienestar mental de los trabajadores de una industria
cerealera”. Se lleva a cabo en la ciudad de Trujillo - Peru. El objetivo general
fue identificar la relacion entre el estrés laboral, la satisfaccion laboral y el
bienestar mental de los trabajadores en una industria de cereales. El tipo de
investigaciéon fue correlacional, no experimental. La poblacion estaba
conformada por 150 hombres y mujeres que trabajaban en una industria de
granos en la ciudad de Trujillo. La muestra incluye 64 de los 150 empleados.
Concluyendo en: Esta investigacion se desarrollo dentro del marco tedrico de
la teoria del estrés transaccional de Lazarus y Folkman (1984). Desde este
punto de vista, el estrés es una construccion esencialmente subjetiva, puesto
que los individuos movilizan factores tanto personales como situacionales
para evaluar el potencial dafino de los eventos. En este sentido, cuando los
sujetos sienten que no tienen los recursos o estrategias para responder a las
demandas que encuentran estresantes, experimentan diferentes niveles de
estrés que pueden afectar su equilibrio mental y bienestar. Cuando ocurre
estrés adicional en el lugar de trabajo, afecta la calidad de su trabajo, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, el bienestar mental y la

vida en general.
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Peralta (2018) desarrollé el estudio presentado en la Universidad Cesar
Vallejo, Trujillo — Perq, titulado “Influencia del estrés laboral en el desempefio
laboral en una industria automotriz’. La investigacion fue descriptiva,
correlacion de corte transversal. La muestra con la que trabajaron
corresponde a 62 empleados de una empresa automotriz, llegando a las
siguientes conclusiones: El estrés en el trabajo, hoy es un tema muy
importante en el campo de la seguridad laboral porque lo son frecuentes las
demandas que se hacen en el trabajo, los mismos que generan estrés
afectando negativamente en la salud, tanto fisica como emocionalmente, dado
que principalmente produce cambios en un tipo de hormona que finalmente
afecta la salud de las personas, y también produce cambios de
comportamiento que afectan significativamente el desempefio de los
trabajadores involucrados. La investigacion también muestra que no existe
una relacién significativa entre el trabajo y el desempefio laboral; sin embargo,
no se puede ignorar que el estrés se convierte en un peligro para los
trabajadores puesto que puede desencadenar el sindrome de burnout que
tienen los trabajadores incapacitados en su trabajo diario en el caso de
enfermedades recurrentes o crénicas puesto que necesitan de un tercero para

Su recuperacion.

2.2. Marco tedrico
2.2.1. Estrés laboral
- Definicion
Segun la definicion actual de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),
el estrés laboral o relacionado con el trabajo es “la reaccion que las
personas pueden tener cuando se enfrentan a exigencias y tensiones
laborales que no concuerdan con sus conocimientos, habilidades vy

capacidades”.

La definicion formal de estrés laboral relacionado con HSE es: “Las
reacciones adversas de las personas se deben a una presion excesiva u

otros tipos de demandas laborales”.

Segun Steve (2011), el estrés surge como “la reaccion de un empleado a
determinadas demandas, presiones y aspectos profesionales en el lugar de

trabajo que estan mas alla de su nivel de conocimiento al presentar un
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desafio y amenaza a las habilidades del empleado que a su vez crearia una

lucha por la existencia para ser un empleado en un solo lugar”.

Segun Paton (2019), los diferentes contextos laborales también crean
condiciones estresantes para los empleados en el lugar de trabajo. Cuando
el empleado siente que no es apoyado por sus gerentes / supervisores 0
compaiieros, cuando no tiene control sobre su trabajo, o cuando no sabe si
puede participar en una tarea de acuerdo con el requisito que cumple. Las
demandas de la tarea en cuestion y las limitaciones que enfrentan en el

proceso.

Personalidades que afrontan el estrés
Arshadi & Damiri (2013) definieron dos tipos de personalidad segun la

reaccion que uno tiene ante una misma situacion estresante:

+ Personalidad tipo “A™ Los individuos del tipo “A” son audaces,
competentes, establecen altos estandares de desempefio y estan
constantemente presionados por el tiempo, lo que los coloca bajo una
presidn intensa que causa una variedad de trastornos fisicos.

+ Personalidad tipo “B™ Las personas de tipo “B” son mas relajadas,
aceptan situaciones y trabajan con ellas en lugar de lidiar con ellas. Son
particularmente tranquilos frente a las limitaciones de tiempo, lo que los

hace menos propensos a los problemas de tension.

Causas del estrés
De acuerdo con Chiavenato (2015) las causas del estrés pueden ser

ocasionadas por:

+ Sobrecarga de trabajo

« La presion del tiempo y la urgencia

+ Seguimiento de la mala calidad

+ Clima de incertidumbre politica

« Autoridad insuficiente para delegar responsabilidades

+ AmbigUedad de las funciones

+ Diferencias entre los valores del individuo y los de la organizacion
« Cambios en la organizacion

<« Frustracion
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¢.,Cudles son los sintomas del estrés?

Chiavenato (2015) afirma que los sintomas de estrés laboral son:

+ Ansiedad o ataques de miedo y / o panico.

« Irritabilidad, confusion emocional y melancolia.

« Trastornos del suefio.

+ Tristeza, depresion, ansiedad y miedo abierto.

+ Problemas de estobmago, dolor de cabeza, dolor abdominal.
+ Inquietud y falta de autocontrol.

+ lIrritabilidad, melancolia y depresion.

+ Comer, beber y fumar en exceso.

+ Reacciones alérgicas: eczema, vitiligo, asma, etc.

Pintado (2011) explica que es importante que el estrés, tanto en el trabajo
como fuera de él, “se minimice para que las personas puedan
experimentarlo sin riesgo de molestias o enfermedades, condiciones de
trabajo inadecuadas, conflicto con supervisores y empleados, acoso y
hostigamiento, ansiedad, depresion, etc., que pueden conducir a
autolesiones y posiblemente al suicidio”. La respuesta y la “cura” del estrés

radica en analizar y descubrir sus causas.

Consecuencias del estrés

Incluso sin considerar el costo humano del estrés, es imposible ignorar las
ramificaciones financieras de monitorear los niveles de estrés de las
personas en las organizaciones. Paton (2019) dicen que la insatisfaccion y

el estrés conducen a los siguientes costos organizacionales.

+ Costos de asistencia médica: El estrés afecta la salud y el bienestar de
las personas. Las organizaciones soportan una gran parte de los costos
médicos y hospitalarios de sus empleados. A pesar de los aumentos
graduales de los salarios en las Gltimas décadas, los honorarios de los
médicos y los hospitales han hecho que los costos de atencion médica
sean tres veces mas altos que los salarios. Las organizaciones no solo
tienen que pagar la atencion médica, sino también asumir la
responsabilidad de controlar las enfermedades relacionadas con el

estrés. Investigaciones recientes muestran un fuerte vinculo entre la

21



*,
o3

tension nerviosa y los trastornos mentales. Peor aun, los trastornos
mentales relacionados con el estrés estan aumentando rapidamente.
Ausentismo y rotacion: La insatisfaccion y el estrés son un problema
mayor para las organizaciones que los costos directos de la atencion
médica en el hospital. También son una fuente de costos indirectos en
forma de ausentismo y rotacidén. La insatisfaccion es una de las
principales causas de ausentismo, que resulta muy costoso para la
organizacién. Algunas investigaciones sugieren que una sola ausencia
no programada de un trabajador cuesta mas de $650. Ademas, la tasa
de ausentismo aument6 alrededor del 15% entre 2000 y 2015. La
insatisfaccion también acelera la fluctuacion. Otro factor de costo
oneroso es el reemplazo de personas que dejan la empresa. La
empresa de tecnologia avanzada Hewlett Packard estima que
reemplazar a un gerente mediano costaria $40,000. Ademas, la
rotacion reduce la productividad del resto de la fuerza laboral puesto
gue también afecta a quienes permanecen en la organizacion. Los
ingresos representan un flujo negativo de empleados y se vuelven
criticos en trabajos complejos que requieren mucho tiempo de
aprendizaje. Cuando la gente se va, la organizacion pierde lo que
invirti6 en su desarrollo. Cuando los empleados experimentados e
insatisfechos abandonan para irse con la competencia, el efecto es aln
peor porque otros tienen acceso a informacion estratégica sobre las
actividades de la empresa.

Poco compromiso con la organizacion: La insatisfaccion también
reduce el compromiso con la organizacion: el grado en que los
empleados se identifican con la empresa que los emplea. El
compromiso incluye el deseo de hacer todo lo posible por el bien de la
organizacién y la intencion de permanecer alli por mucho tiempo. En
muchas organizaciones, la degradacion de las politicas tiene un
impacto grave en el compromiso. Cuando el downsizing, la reingenieria
y la reduccion se utilizan de forma intensiva e inapropiada, socavan la
lealtad de las personas a la empresa. A nadie le gusta cuando sus
amigos y seres queridos son despedidos de inmediato. Las

organizaciones intentan motivar a las personas a participar y
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pertenecer, pero parecen sentirse cada vez menos comprometidas y
dependientes.

+ Violencia en el centro de trabajo: La agresion entre los miembros de
una organizaciéon a menudo se debe a una insatisfaccion y un estrés
extremo. Para reducir la violencia en el lugar de trabajo, algunas
organizaciones capacitan a sus gerentes y supervisores para mejorar
el ambiente laboral. Las clases incluyen sesiones sobre
empoderamiento, resolucidn de conflictos y refuerzo positivo. También
aprendera como trabajar mas de cerca con los sindicatos y controlar
las actitudes y la satisfaccion de los empleados.

+ Bajo rendimiento: Un desempefio deficiente indica una desviacion de
las expectativas. Si no se cumplen, el gerente tiene un problema de
desempefio para sus subordinados. La mayoria de los problemas de
desempefio estan relacionados con el estrés y su impacto en el trabajo.

La mala noticia es que las consecuencias del estrés son muy graves tanto
para las organizaciones como para las personas. La buena noticia es que
existen formas de reducir el estrés a niveles manejables. (Chiavenato,
2015)

Dimensiones del estrés laboral

El agotamiento emocional es la cualidad central del estrés y la
manifestacion mas obvia de este complejo sindrome. Cuando las personas
se describen a si mismas como personas que sufren de agotamiento, es
mas probable que se refieran a experiencias de estrés. De los tres aspectos
del agotamiento emocional, la fatiga es el que se informa con mayor
frecuencia y el que se analiza con mayor profundidad. La fuerte
identificacion del estrés con el agotamiento ha llevado a algunos a creer
gue los otros dos aspectos del sindrome son accidentales o innecesarios,
(Lépez, 2018). El hecho de que el agotamiento sea un criterio necesario

para el estrés no significa que sea suficiente.

Siuno se enfoca fuera de contexto y solo en el componente del agotamiento
individual, se perderia de vista el fenomeno en su conjunto. Si bien el
agotamiento refleja la dimension del estrés, no capta los aspectos criticos

de la relacion de las personas con su trabajo. El agotamiento no es algo
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2.2.2.

gue se experimente simplemente, sino que provoca que las acciones se
alejen emocional y cognitivamente del trabajo, probablemente para hacer
frente a la sobrecarga laboral y las exigencias emocionales dentro de los

servicios humanos.

La capacidad de un trabajador puede ser agotado por el trabajo,
repercutiendo en la capacidad de participar y satisfacer las necesidades de
los clientes. La despersonalizacion es un intento de crear una distancia
entre los trabajadores y los clientes al ignorar activamente las cualidades
que los hacen uUnicos y atractivos. Sus requisitos son mas manejables
cuando los ve como objetos impersonales de su trabajo. Fuera del servicio
humano, las personas utilizan el distanciamiento cognitivo desarrollando
indiferencia o una actitud cinica cuando estan exhaustas y desanimadas.
La distancia es una reaccion tan inmediata al agotamiento que la
investigacion sobre el agotamiento ha demostrado consistentemente una
estrecha conexion entre el agotamiento y el cinismo (despersonalizacién)

en una variedad de contextos organizacionales y profesionales.

La relacion entre la ineficacia (baja realizacion del personal) y los otros dos
aspectos del estrés es un poco mas compleja. En algunos casos, esto
parece ser un nivel de agotamiento, cinismo o0 una combinacion de ambos,
(Lépez, 2018). Es probable que desaparezca una situacion laboral con
exigencias cronicas y abrumadoras que conducen al agotamiento o al

cinismo.

La sensacion de rendimiento, agotamiento o despersonalizacion también
afectan la eficiencia: es dificil tener una sensacién de logro cuando se
siente agotado o ayudando a las personas que no le importan. En otros
contextos laborales, sin embargo, la ineficiencia parece desarrollarse junto
con los otros dos aspectos del agotamiento y no uno tras otro, (Lopez,
2018). La ineficiencia parece deberse mas claramente a la falta de recursos
relevantes, mientras que el agotamiento y el cinismo se deben al exceso

de trabajo y al conflicto social.

Clima organizacional

Definicién
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Segun Chiavenato (2015) lo define como “la calidad o suma de las
propiedades ambientales percibidas y experimentadas por los miembros de

la organizacion y tiene una fuerte influencia en su comportamiento”.

Segun Pintado (2011) se trata de “un conjunto relativamente permanente
de habilidades, atributos o caracteristicas de un determinado entorno
laboral que son percibidas o experimentadas por las personas que integran

la organizacion y que influyen en su comportamiento”.

Segun Rodriguez (2006) el clima organizacional se define como ‘la
percepcion de los miembros de una organizacion en relacion con el trabajo,
el entorno fisico en el que se desarrolla, las relaciones interpersonales que
se dan a su alrededor, y las diferencias y regulaciones de relaciones

informales y formales que afectan este trabajo”.

Segun Gibson (1983) lo define como “el conjunto de caracteristicas que
describen una organizacion y (a) la distinguen de otras organizaciones; (b)
son relativamente permanentes en el tiempo; (c) influir en el

comportamiento de los miembros de la organizacion”.

Caracteristicas
De acuerdo con Pintado (2011) las caracteristicas del clima organizacional

destacan en:

+ Las variables que definen el clima son aspectos del entorno laboral.

+ La organizacion puede tener cierta estabilidad en el clima con cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
disrupciones significativas como resultado de decisiones que afectan
significativamente el desarrollo organizacional.

+« El clima tiene una fuerte influencia en el comportamiento de los
miembros de la organizacién, lo que dificulta enormemente la gestion
organizacional y la coordinacién del trabajo.

+ El clima organizacional influye en el nivel de compromiso y la
identificacion de los miembros de la organizacién con él.

+« EIl clima organizacional estéa influenciado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez, influye en

estos comportamientos y actitudes.
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El clima organizacional esta influenciado por diversas variables
estructurales, tales como: Por ejemplo: estilo de liderazgo, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despido, etc. Estos, a su
vez, pueden verse influidos por las condiciones meteoroldgicas.

El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser signos de un entorno
laboral deficiente. Asimismo, la incapacidad para unir y liderar la
complacencia y falta de control, por ejemplo, los retrasos y ausentismo,
baja de personal, falta de motivacién, incumplimiento de normas y buen
trato interpersonal, falta de creatividad e innovacion, falta de
preparacion, planificacion y estructuracion dindmica de actividades,
conflictos, auto conflictos, etc.

Existe una conexion directa entre un buen y mal clima organizacional y
una buena o mala calidad de vida en el trabajo.

Siempre es posible un cambio en el clima organizacional, pero se
requieren cambios en mas de una variable para que el cambio sea
permanente y para que el clima se estabilice en una nueva
configuracion. Este cambio solo lo pueden lograr verdaderos agentes
educativos que no estén contaminados por el estado de mediocridad e

inseguridad de un sistema hospitalario.

Factores

De acuerdo con Pintado (2011) los factores del clima organizacional son:

Pardmetros relacionados con el contexto, tecnologia y estructura del
sistema organizativo.

La posicién jerarquica que ocupa el individuo dentro de la organizacién
y el salario que recibe.

La percepcion que tienen los subordinados, compafieros y superiores,

asi como la comunidad sobre el clima organizacional.

Consecuencias de un mal clima organizacional

Ordonfiez (2013) define algunas de las consecuencias que generalmente se

dan por un mal clima organizacional de las empresas, tales como:

K3
<

Estrés laboral: El estrés es un estado emocional desagradable que se
produce cuando las personas desconocen su capacidad para afrontar

tareas relacionadas con algo que consideran importante o valioso. Por
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lo que, el estrés laboral surge de la interaccién entre el individuo y su
entorno; es decir, es una respuesta adaptativa mediada por diferencias
individuales y/o procesos psicologicos y es el resultado de un evento
que impone un comportamiento externo (entorno) o demasiadas
exigencias psicologicas o fisicas sobre él.

Aumento de ausentismo: Como sefiala el autor, si el “himero es muy
alto, el ausentismo significa que el ambiente de trabajo es inadecuado.
Las ausencias causadas en mayor abundancia ocurren entre los
trabajadores de turnos bajos y generalmente se desarrollan por una
variedad de razones que pueden o no estar justificadas”.

Aumento de rotacion externa: Hay que tener en cuenta que en muchos
casos el factor o aspecto que hace que muchos miembros de la
organizacion decidan dejar la empresa es que el ambiente laboral se
vuelve pobre o incobmodo. En estos casos, se puede utilizar un
instrumento de medicién, por ejemplo, una encuesta de empleados
antes de la salida, para determinar el motivo de su renuncia.

Aumento de rotacion interna: Cabe sefalar que los empleados deciden
varias veces cambiar de zona o incluso de departamento. Esto podria
entenderse en el sentido de que el empleado no se siente comodo en
Su puesto ni en el trabajo y, por tanto, recurre a los traslados internos.
Aumento de las quejas de sus clientes: Muchas quejas de los
empleados por parte de los clientes pueden verse como sefiales de que
la persona no esta haciendo bien su trabajo. Esto se puede inferir del
hecho de que los empleados no estdn motivados o su actitud es
incorrecta.

Productividad baja: El bajo desempefio de las actividades de los
empleados sin duda resulta en una baja productividad directamente
para la empresa, lo que afecta los objetivos organizacionales. Esto
suele deberse a un mal clima organizacional percibido por los
miembros de la empresa.

Falta de participacion: Una actitud baja suele exceder negativamente a
la empresa, lo que a menudo se puede desarrollar debido a la escasa
implicacién de los empleados de la empresa. Es decir, cuando las

opiniones de los miembros no se tienen en cuenta en absoluto.
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» Conflictividad: Si hay discusiones o conflictos y estos no pueden

K3

resolverse o contindan creciendo, esta es una clara sefal de que la

moral de todos los empleados esta cayendo.

Importancia de gestionar un 6ptimo clima organizacional

Pintado (2011) destaca que las empresas deben tener en cuenta para un
buen clima organizacional; la satisfaccion de los empleados, la gestion del
clima laboral y la minimizacién del estrés laboral son temas que despiertan

mayor interés por parte de las empresas peruanas.

Esto puede reflejar un escenario prometedor, pero la mayoria de las
empresas simplemente miden el clima organizacional sin implementar
realmente acciones para garantizar una gestiéon éptima de su entorno de
trabajo y mucho menos tratar de reducir el estrés laboral en sus

trabajadores.

En este sentido, si el clima organizacional no se gestiona adecuadamente,
aumenta el riesgo de pérdida de recursos humanos, lo que implica un costo
elevado en los procesos de seleccion, la capacitacibn de nuevos
empleados y el costo de oportunidad (porque la persona adecuada no tiene
las habilidades correctas en el tiempo correcto) y el costo de perder el Know
how de la organizacion, probablemente a menos de empresas de la

competencia.

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son un modelo estructural, que
estan estrechamente relacionadas con las caracteristicas inherentes a los
aspectos fisicos, estructurales y ambientales de los roles laborales,
asimismo se realiza un andlisis de la interaccibn con el desarrollo
interpersonal del trabajo, que abarca patrones de interaccion que se
encuentra en el grupo de personas que actian en un determinado contexto
y en la dinamica en la que los individuos se integran en una cultura
organizacional que también tiene que ver con los mecanismos de
cooperacion y resolucién de conflictos. Asi también, tenemos la dimension
individual o conocida como sistema individual, que se refiere a la
percepcion de que toda persona tiene condiciones externas individuales,

se refiere a la interpretacion de los procesos psicologicos que intervienen
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entre los requerimientos personales y el contexto, es asi como el clima
organizacional esta indisolublemente ligado a estas tres dimensiones, que

son inseparables entre si. (Bellagamba & Gionta, 2015)

En cuanto, a la dimensién estructural u organizacional, podemos decir que
el clima organizacional menciona un atributo que pertenece a la
organizacion y que son independientes de las percepciones individuales de
los trabajadores y caracterizan a la propia organizacion. De esta forma, el
clima organizacional, que es visto como un atributo de la organizacion,
también representa una percepcion que es confirmada por mediciones
externas objetivas. De esta forma, el clima estd formado por aspectos
objetivos relacionados con la organizacion estructural, asi como por el
grado de centralizacibn de la organizacion de decisiones sobre la

distribucién de niveles jerarquicos en una organizacion. (Brunet, 2004)

De esta forma, la estructura organizacional de la institucion puede conducir
a la creacion de un clima organizacional que sea independiente de las
caracteristicas de las personas que la integran. De esta forma, el clima
organizacional estd intimamente relacionado con la estructura
organizacional en la que los individuos adquieren experiencia.
(Castellanos, 2012)

Los factores estructurales mencionados anteriormente se relacionan con el
enfoque estructural que tiene como objetivo explicar el clima organizacional
en grupos de trabajadores pertenecientes a una misma organizacion. De
acuerdo con esta vision, se otorga mayor importancia a los aspectos
estructurales y organizacionales de la institucion y se asume que conducen

a cambios significativos en el clima organizacional. (Pulido, 2003)

El sistema interpersonal se refiere a las habilidades comunicativas, las
habilidades sociales que se muestran en el grupo de trabajadores, la
capacidad para resolver conflictos, es decir, las habilidades y capacidades
sociales que determinan que el clima organizacional se perciba de una

forma u otra e influir decisivamente en su educacion. (Rodriguez A. , 2004)

El sistema individual del clima organizacional desarrollara una

compatibilidad que existe entre la percepcion del individuo y la forma en
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2.3.

gue toma en cuenta las caracteristicas sin la organizacion. (Hellriegel,
2009)

Marco conceptual

Fatiga laboral

De acuerdo con Cooper (2016) la fatiga laboral es un problema que las
personas experimentan debido al trabajo prolongado, intenso y/o repetitivo.
Esto conduce a una disminucion del rendimiento laboral y una sensacion de
fatiga permanente. Hay tres tipos de fatiga laboral: cognitiva, fisica y

psicoldgica.

Frustracién

Para Schaufeli & Enzmann (2011) la frustracién laboral o profesional se refiere
al sentimiento de insatisfaccion de ciertos empleados que no estan logrando
ciertos objetivos profesionales en su puesto o los que son requeridos por sus
empleadores.

Esfuerzo

Taris & Stoffelsen (2014) el esfuerzo en el lugar de trabajo es un factor crucial.
Por regla general, quienes demuestren interés y compromiso con el
desempefio de sus funciones recibiran una recompensa, independientemente

de que se trate de un nuevo contrato, aumento o cualquier otro bono.

Trato
Collins (2015) el trato consiste en el respeto a la dignidad humana, en las
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Esto independientemente

del papel que se juegue en la organizacion.

Actitud

Segun Cooper (2016), las actitudes son sentimientos y suposiciones que
determinan significativamente cémo los empleados perciben su entorno, se
comprometen con las medidas planificadas y, en Ultima instancia, su

comportamiento.

Insatisfaccion
De acuerdo Schaufeli & Enzmann (2011) la insatisfaccion laboral es la
reaccion negativa de un empleado a su trabajo, puesto que depende de la

actitud del empleado y de la organizacién de ciertos factores en la empresa.
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Serenidad

Segun Collins (2015), la serenidad es una estrategia que le permite tomar
decisiones, a pesar de circunstancias adversas, 0 mantenerse de pie sin
sentirse agitado o deprimido. Esto lo mantiene muy sano y lo guia por el

camino de la tolerancia.

Satisfaccion
Segun Altmann (2000) la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo
y placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales del sujeto.

Relaciones sociales

Para Altmann (2000) al hablar de relaciones sociales se refiere a aquellas que
construyen la empresa y sus empleados con sus clientes y proveedores, asi
como con otras empresas, pueden ayudar a identificar nuevas oportunidades

y, en ultima instancia, cerrar nuevos acuerdos.

Incentivos

Alvarez (2005) los incentivos laborales son las iniciativas que implementa la
empresa para motivar a los empleados a trabajar de manera mas eficiente y
obtener resultados més rapido, con mayor calidad y menores costos para la

empresa.

Liderazgo

Alvarez (2005) indica que el liderazgo es un conjunto de habilidades que debe
poseer un individuo para poder influir en la forma de ser de las personas o un
grupo en particular para que este equipo trabaje con entusiasmo y asi logre

los objetivos marcados.
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2.4.

Ho:

Hi:

Motivacion

De acuerdo con Alvarez (2005) la motivacion en el trabajo se puede describir
como una serie de esfuerzos que una persona pone en diversas actividades
para lograr un objetivo.

Hipotesis

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en la poblacién econémicamente activa ocupada del distrito de Truijillo
—2021.

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral
en la poblacion econdmicamente activa ocupada del distrito de Truijillo — 2021.
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2.5. Variables

2.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

. S T, . . . . Escala de
Variables Definiciéon Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores medicién
Gomez & Vicario (2008) Sist individual Satisfaccion de los trabajadores
| f_Gc')melz <|& Vicario (2008) | ar?umentan que, parla medir el IStema individua Autonomia en el trabajo
efinen el clima organizaciona clima organizacional, esta se . .
P . 9 . 9 g ) Relaciones sociales entre los
el conjunto de percepciones debe recolectar mediante un Sistema trabajadores
Clima subjetivas y socialmente cuestionario con una escala tipo interpersonal . | . Escala
organizacional  Compartidas que tienen los Likert el cual pueda medir la Union y apoyo entre los trabajadores ordinal
9 trabajadores de las satisfaccion, la autonomia, las Consideracion de los superiores
qaragt’eristiclzas dbe; la . relg&:ione§ so.ciales,. la Sistema Incentivos y recompensas
organizacion y el ambiente de consideracion, incentivos, . o
trabajo” motivacion, liderazgo, union y organizacional Motivacion y esfuerzo
apoyo en los empleados. Liderazgo de los superiores
Evidencia de agotamiento por el trabajo
Agotamiento Fatiga por ir a trabajar
_ _ emocional Esfuerzo por el trabajo
“Lope’z (2018) expllca’ que el Para ppder medir el estrés Frustracion en el trabajo
estrés laboral o estrés en el laboral, Lopez (2018) afirma que T | baiad bi
trabajo es un tipo de estrés estas se deben recolectar _rato alos tr.a ajadores como objetos
propio del entorno en el que la mediante un cuestionario, Actitud insensible con I_os compafieros de
creciente presion puede usando una escala tipo Likert trabajo
Estrés laboral  Provocar la saturacion fisica o centrandose en el agotamiento, ~ Despersonalizacion  Despreocupacion por lo que sucede con Escala
mental del trabajador, la fatiga, el esfuerzo, la sus comparieros ordinal

generando diversas
consecuencias que no soélo
afectan a su salud, sino
también a la de su entorno
mas proximo”.

frustracion, el trato, la actitud, la
despreocupacion, culpa,
dificultad, insatisfaccion, la
actividad y la serenidad en los
empleados.

Baja realizacion
personal

Culpa por sus problemas a sus
comparieros

Dificultad para tratar problemas en el

trabajo

Insatisfaccion por el trabajo realizado

Poca actividad en el trabajo
Poca serenidad en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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[I. MATERIAL Y METODOS

3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

Poblacion
Martinez (2015) afirma que la poblacion es el total de individuos que
integran el colectivo que viene a ser objeto de andlisis de una investigacion

donde se estudia las caracteristicas o comportamiento parte de poblacion.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Truijillo que de acuerdo con
el Censo 2017 realizado por el Instituto Nacional de Estadistica e
Informética (INEI) es de 616 930 personas comprendidas entre 18 y 64

anos.

Muestra

Martinez (2015) explica que la muestra se “trata de un conjunto de
individuos seleccionados de la poblacién que viene a ser el objeto de
estudio donde las caracteristicas se toman como definidas de la poblacion

total”.
Para calcular la muestra objeto de estudio se utilizé la siguiente formula:

szpxq
e?

ZZ
(g )

n=

Donde:

N: Tamafio de la poblacién: 616 930
e: precision o error: 0.05

Z: nivel de confianza: 1.96

p: probabilidad positiva: 0.50

g: probabilidad negativa: 0.50

n: Tamano de la muestra

1.962 x0.5x0.5
0.052
196205205
1+(50527x 616930

n=

n = 384 PEA Ocupada
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Por lo tanto, la muestra para la presente investigacion estuvo conformada

por 384 personas pertenecientes a la PEA Ocupada de la ciudad de Trujillo.
Para el levantamiento de la informacion se siguieron los siguientes criterios:

- Personas cuyas edades estan comprendidas entre los 18 y 64.

- Personas que cuenten con un contrato laboral con una antigiiedad no
menor a un ano en su centro de labores.

- Personas cuya residencia sea en la ciudad de Trujillo.

- Personas que se encuentren bajo el régimen general de trabajo.

3.2. Métodos

3.2.1. Disefio de contrastacion
- Tipo de investigacion
En el tipo de investigacion es Aplicada, donde los conocimientos obtenidos
podran ser utilizados para lograr proporcionar solucion a la problematica
planteada, segun Carrasco (2005) la investigacion fue aplicada y guarda
una dependencia basica, por tanto, depende de los descubrimientos y
avances de la investigacion basica y se enriquece con ellos, de este modo

la investigacion ayuda a mejorar y promover cambios determinados.

- Nivel de investigacion
Martinez (2015), afirman que el nivel de investigacidn correlacional mide la

intensidad entre ambas variables o elementos.

- Disefio de investigacion
Tamayo & Tamayo (2009) manifiesta que el disefio de investigacion no
experimental es aquel que “estudian los acontecimientos o fenémenos tal
como se desarrollan de forma natural ya sea describiendo o analizando las
variables donde se determina la relacion entre ambas variables sin ninguna

manipulacion alguna”.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) menciona que el disefio de corte
transversal es aquella que el investigador puntualiza las variables en un

momento determinado.
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3.2.2.

3.2.3.

El diagrama de este estudio fue el siguiente:

Oy

Donde: oy

- M: Muestra

Ox: Clima organizacional

Oy: Estrés laboral

r: Relacion entre las variables de estudio

Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica de colecta de datos
Garcia (2016), la encuesta es una de las principales técnicas cuantitativas

utilizada en la recoleccién de informacion primaria.

Instrumento de colecta de datos

Tamayo & Tamayo (2009), el cuestionario es un conjunto de preguntas de
la cual se obtiene informacién fundamental para ejecutar el estudio por ello
el cuestionario debe de estar elaborado cuidadosamente en contenido para
adquirir la indagacion necesaria para asi llevar a cabo una eficaz

investigacion.

Validez y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento

Segun Hernandez et al. (2014) en términos generales, la validez se refiere
al grado en que la herramienta mide realmente la variable que esta

midiendo.

La presente investigacion usa instrumentos ya validados con anterioridad y
en diferentes estudios de investigacion, por tal motivo se nos permite
utilizarlos. Para la variable “Clima organizacional” se usé el instrumento
validado por Gomez & Vicario (2008) en su estudio titulado “Clima
organizacional: Conceptualizaciéon y propuesta de una escala” y para la
variable “Estrés laboral” se uso el instrumento validado por Lépez (2018)
en su estudio titulado “Estrés, epidemia del siglo XXI: como entenderlo,

entenderse y vencerlo’.
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Confiabilidad del instrumento
A continuacion, se muestra en la tabla el resumen de procesamiento de
casos en el que resulto 100% validos, estos son resultados del SPSS que

se realizaron primeramente en una prueba de piloto de 50 personas.

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100.0
Casos Excluido 0 0.0
TOTAL 50 100.0
Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25
Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de Elementos
,895 51
Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25
Tabla 4
Coeficiente de Alfa de Cronbach
Valor Nivel
<05 No aceptable
0.5a0.6 Pobre
0.6a0.7 Débil
0.7a0.8 Aceptable
0.8a0.9 Bueno
>0.9 Excelente

Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25

Examinando los resultados se deduce que el Alfa de Cronbach tiene una
fiabilidad de 0.895 el intervalo se ubica entre 0.8 a 0.9 siendo un nivel

bueno.

3.2.4. Procesamiento y andlisis de datos

Procesamiento de datos
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Para la realizacion del presente estudio se formula 51 preguntas teniendo
en cuenta la dimension y los indicadores de la variable “Clima
organizacional”’ y “Estrés laboral”, luego se procedio a recolectar los datos
en la muestra establecidos en el item 8.1.2. del presente informe, para lo
cual se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos al cuestionario,
dentro de las dificultades encontradas en el proceso de levantamiento de
informacion fue la negatividad de las personas a prestar ayuda a la
investigacion, de unas diez personas consultadas, tres de ellas en
promedio rechazaron su participacion, sin embargo luego del sustento y
explicacion de la finalidad de la tesis accedieron a ser encuestadas,
posterior al levantamiento de informacion este fue traspasado y
almacenado en una base de datos guardando para posteriormente ser
analizados mediante el programa estadistico SPSS en su version 25. Asi
mismo para medir la confiabilidad del instrumento, se realiza la prueba

estadistica de Alfa de Cronbach.

Anélisis de datos

Considerando la opinion de distintos autores, en una investigacion se
autoriza emplear diversos métodos de andlisis estadisticos considerando
en esta oportunidad el andlisis descriptivo y andlisis inferencial. El
descriptivo, puesto que se pretende describir y evaluar caracteristicas de la
conducta o estado de comportamiento adquiridos por medio de la encuesta.
El inferencial porque se realiza un analisis mas profundo para obtener la
comprobacién de las hipotesis. Conforme Carrasco (2005) nombran que la
exploracion descriptiva, pretende seleccionar informacion de un grupo de
investigacion, para especificar el sistema con exactitud y descripcion, este
método busca coleccionar encuestas de cifras, entrevistas o estilos de vida,

con el objeto de dar un resultado exacto.

Los datos una vez obtenidos, tras la aplicacion de los cuestionarios a la
muestra de estudio, fueron vaciadas a una hoja de célculo Excel 2019, para
su presentacion mediante tablas y figuras, la hipdtesis de investigacion se
valido mediante el uso de la prueba de correlacion estadistica Rho de
Spearman, la misma que permitira evaluar con variacion de las variables a

estudiar y determinar la intensidad de estas.
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4.1.

PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

Presentacion de resultados
Objetivo especifico uno: Determinar la relacion entre la dimensién sistema
individual del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion

Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

Sistema de hipétesis

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension sistema individual
del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

Hi: Existe una relacion significativa entre la dimension sistema individual del
clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacién Econémicamente
Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

La hipétesis nula es aceptada solo y solo si el valor de significancia sea

superior a 0.05, que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

Tabla 5
Correlacion de Spearman entre el sistema individual del clima organizacional

y el estrés laboral en la PEA Ocupada del distrito de Truijillo

Sistema
individual del Estrés
Clima laboral
organizacional
Sistema Coeficiente_de 1.000 L g7
individual del correlacion ’ '
Clima Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Organizacional N 384 384
Spearman Coeficiente de _g17% 1,000
i correlacion
Estres laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 384 384

Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25

Como resultado, el coeficiente de correlacion de -0.917, como indicador de
relacion causal negativo o indirecto y su alto valor sustenta la relacion del
sistema individual del clima organizacional y el estrés laboral. El nivel de
significancia encontrada con respecto a la significancia bilateral fue de 0.000,
un valor menor que el estadistico de prueba de 0.05, mostrando una relacion
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significativa, Por tanto, se rechaza asi la hipotesis nula y se acepta la hipbtesis
alternativa que plantea que los sistemas individuales del clima organizacional
se relacionan indirecta y significativamente con el estrés laboral en la

Poblacién Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.
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Objetivo especifico dos: Determinar la relacién entre la dimensién sistema

interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion

Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

Sistema de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension sistema
interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Truijillo — 2021.

Hi: Existe una relacion significativa entre la dimension sistema interpersonal
del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

La hipotesis nula es aceptada solo y solo si el valor de significancia sea

superior a 0.05, que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

Tabla 6
Correlacibn de Spearman entre el sistema interpersonal del clima

organizacional y el estrés laboral en la PEA Ocupada del distrito de Trujillo

Sistema
interpersonal Estrés
del clima laboral
organizacional
Sistema Coeficiente_de 1.000 - g30%k
interpersonal correlacion ’ ’
del clima Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Organizacional N 384 384
Spearman Coeficiente de _ 930 1,000
3 correlacion
Estrés laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 384 384

Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25

Como resultado, el coeficiente de correlacion de -0.932, como indicador de
relacion causal negativo o indirecto y su alto valor sustenta la relacion del
sistema interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral. El nivel de
significancia encontrada con respecto a la significancia bilateral fue de 0.000,
un valor menor que el estadistico de prueba de 0.05, mostrando una relacién
significativa, Por tanto, se rechaza asi la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alternativa que plantea que los sistemas interpersonales del clima
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organizacional se relacionan indirecta y significativamente con el estrés
laboral en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo
—2021.
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Objetivo especifico tres: Determinar la relacion entre la dimensién sistema
organizacional del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion

Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

Sistema de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension sistema
organizacional del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Truijillo — 2021.

Hi: Existe una relacion significativa entre la dimension sistema organizacional
del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021.

La hipotesis nula es aceptada solo y solo si el valor de significancia sea

superior a 0.05, que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

Tabla 7
Correlacibn de Spearman entre el sistema organizacional del clima

organizacional y el estrés laboral en la PEA Ocupada del distrito de Trujillo

Sistema
organizacional  Estrés
del clima laboral
organizacional
Sistema Coeficiente_de 1,000 - 944%
organizacional correlacion ’ ’
del clima Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Organizacional N 384 384
Spearman Coeficiente de _ 944 1,000
3 correlacion
Estrés laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 384 384

Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25

Como resultado, el coeficiente de correlacion de -0.944, como indicador de
relacion causal negativo o indirecto y su alto valor sustenta la relacion del
sistema organizacional del clima organizacional y el estrés laboral. El nivel de
significancia encontrada con respecto a la significancia bilateral fue de 0.000,
un valor menor que el estadistico de prueba de 0.05, mostrando una relacién
significativa, Por tanto, se rechaza asi la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alternativa que plantea que los sistemas organizacionales del clima
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organizacional se relacionan indirecta y significativamente con el estrés
laboral en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo
—2021.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre el estrés laboral y el clima
organizacional en la Poblacion Economicamente Activa Ocupada del distrito
de Truijillo — 2021.

Sistema de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el clima
organizacional en la poblacion econdmicamente activa ocupada del
distrito de Trujillo — 2021.

Hi: Existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el clima
organizacional en la poblacion econdmicamente activa ocupada del
distrito de Trujillo — 2021.

La hipotesis nula es aceptada solo y solo si el valor de significancia sea

superior a 0.05, que corresponde a un nivel de confianza del 95%.

Tabla 8
Correlacion de Spearman entre el estrés laboral y el clima organizacional en
la PEA Ocupada del distrito de Trujillo

Estrés Clima
laboral organizacional
Coeficient_e: de 1,000 _982%
i correlacion
Estres laboral ;. ilateral) . 000
Rho de N 384 384
Spearman Coeficiente de _ggor* 1.000
Clima correlacion ' '
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 384 384

Fuente: Elaborado en base a los resultados SPSS 25

Como resultado, el coeficiente de correlacion de -0.982, como indicador de
relacion causal negativo o indirecto y su alto valor sustenta la relacion del
estrés laboral y el clima organizacional en la Poblacion Econémicamente
Activa Ocupada del distrito de Trujillo. El nivel de significancia encontrada con
respecto a la significancia bilateral fue de 0.000, un valor menor que el
estadistico de prueba de 0.05, mostrando una relacion significativa. Por tanto,
se rechaza asi la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa que plantea

que el estrés laboral se relaciona indirecta y significativamente con el clima
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organizacional en la Poblacién Econémicamente Activa Ocupada del distrito
de Trujillo — 2021.

4.2. Discusion de resultados

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en la Poblacibn Econdémicamente Activa
Ocupada del distrito de Trujillo — 2021, se observa en la tabla 8 que el coeficiente
de Spearman encontrado fue r=-0.982 con un p-valor=0.00 inferior que el
estadistico de prueba 0.05, lo que expresa que existe una relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional. Esto quiere decir que, una inadecuada
estrategia basada en sistemas individuales, interpersonales y organizacionales
generan agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacién personal
tienden a relacionarse con el estrés del trabajador, es decir presentaran
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. Frente
a lo mencionado se rechaza asi la hipo6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa que plantea que el estrés laboral se relaciona indirecta y
significativamente con el clima organizacional en la Poblacion Econ6micamente
Activa Ocupada del distrito de Trujillo. Evidentemente esto no es un hecho Unico
ni aislado, ocurre en la mayor parte de los antecedentes recopilados, Ibarvo y
Nufiez (2017) en su estudio expresa que el nivel del clima organizacional es muy
bajo, y los encuentra preocupantes, no solo a pesar de la existencia de
estrategias para mejorar el clima organizacional en la institucién. Este hecho del
clima organizacional confirma el estrés laboral de los trabajadores, incluso hay
autores que prestan mas atencién, como en el caso de Flores (2003) quien
expresa la importancia de destacar que la forma mas eficaz de evitar el estrés
en el trabajo es controlar las causas que lo provocan. De ahi que se deba tener
en cuenta que la calidad de vida de los empleados debe convertirse en una
filosofia organizacional en su conjunto con estrategias que permitan un estilo de
vida estimulante. Estas razones apoyan la relacién entre el clima organizacional
y el estrés laboral en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito

de Truijillo, como se establece en el primer objetivo de la investigacion.

El objetivo especifico uno de la investigacion fue determinar la relacion entre
la dimension sistema individual del clima organizacional y el estrés laboral en la

Poblacion Economicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021, se
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observa en la tabla 5 que el coeficiente de Spearman encontrado fue r=-0.917
con un p-valor=0.00 inferior que el estadistico de prueba 0.05, lo que expresa
gue existe una relaciéon entre el sistema individual del clima organizacional y el
estrés laboral. Esto quiere decir que, una baja satisfaccion y autonomia en el
trabajo, tienden a relacionarse con el estrés del trabajador, es decir presentaran
agotamiento, frustracion, culpa, dificultad, entre otros al realizar su trabajo.
Frente a lo mencionado se rechaza asi la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa que plantea que el sistema individual del clima organizacional se
relacionan indirecta y significativamente con el estrés laboral en la Poblacion
Economicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo. Estos resultados son
corroborados por Romero (2017) en su estudio expresa que el nivel del clima
organizacional a nivel individual de cada trabajador es muy bajo, y los encuentra
preocupantes, puesto que tener un buen clima laboral es la clave para que una
empresa disminuya el estrés en sus trabajadores para asi aumentar su
productividad y tenga trabajadores eficientes, leales y felices. Asimismo, Quispe
(2019) quien expresa que el diagndéstico del clima organizacional es relevante
en cualquier organizacion porque propicia que gestores, a través de la
identificacion de los estresores laborales, puedan evaluar y ajustar
continuamente la relacion sujeto-organizacion, creando ambientes que estimulen
el desempefio, la creatividad y la satisfaccion de los empleados. Estas razones
apoyan la relacién entre el sistema individual del clima organizacional y el estrés
laboral en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo,

como se establece en el primer objetivo de la investigacion.

El objetivo especifico dos de la investigacion fue determinar la relacion entre
la dimensién sistema interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral en
la Poblacion Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021, se
observa en la tabla 6 que el coeficiente de Spearman encontrado fue r= -0.932
con un p-valor=0.00 inferior que el estadistico de prueba 0.05, lo que expresa
gue existe una relacion entre el sistema interpersonal del clima organizacional y
el estrés laboral. Esto quiere decir que, una baja relacion social entre
trabajadores, la baja union y compaferismo y la poca consideracion de sus
superiores, tienden a relacionarse con el estrés del trabajador, es decir

presentaran agotamiento, frustracion, culpa, dificultad, entre otros al realizar su
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trabajo. Frente a lo mencionado se rechaza asi la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa que plantea que el sistema interpersonal del clima
organizacional se relacionan indirecta y significativamente con el estrés laboral
en la Poblacion Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo. Estos
resultados son corroborados por Sanchez (2017) en su estudio expresa que el
estrés es una construccion esencialmente subjetiva, puesto que los individuos
movilizan factores tanto personales como situacionales para evaluar el potencial
dafino de los eventos. En este sentido, cuando los sujetos sienten que no tienen
los recursos o estrategias para responder a las demandas que encuentran
estresantes, experimentan diferentes niveles de estrés que pueden afectar su
equilibrio mental y bienestar. Cuando ocurre estrés adicional en el lugar de
trabajo, afecta la calidad de su trabajo, el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, el bienestar mental y la vida en general. Asimismo, Peralta
(2018) quien expresa que el estrés en el trabajo, hoy es un tema muy importante
en el campo de la seguridad laboral porque lo son frecuentes las demandas que
se hacen en el trabajo y en el grupo de trabajo, los mismos que generan estrés
afectando negativamente en la salud, tanto fisica como emocionalmente a nivel
personal como grupal, dado que principalmente produce cambios en un tipo de
hormona que finalmente afecta la salud de las personas, y también produce
cambios de comportamiento que afectan significativamente el clima
organizacional. Estas razones apoyan la relacién entre el sistema interpersonal
del clima organizacional y el estrés laboral en la Poblacion Econ6micamente
Activa Ocupada del distrito de Truijillo, como se establece en el segundo objetivo

de la investigacion.

El objetivo especifico tres de la investigacion fue determinar la relacion entre
la dimension sistema organizacional del clima organizacional y el estrés laboral
en la Poblacion Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo — 2021,
se observa en la tabla 6 que el coeficiente de Spearman encontrado fue r= -
0.944 con un p-valor=0.00 inferior que el estadistico de prueba 0.05, lo que
expresa que existe una relacion entre el sistema organizacional del clima
organizacional y el estrés laboral. Esto quiere decir que, un bajo incentivo y
sistema de recompensas, asi como la poca motivaciéon y esfuerzo y el poco

liderazgo de los superiores, tienden a relacionarse con el estrés del trabajador,
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es decir presentaran agotamiento, frustracion, culpa, dificultad, entre otros al
realizar su trabajo. Frente a lo mencionado se rechaza asi la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis alternativa que plantea que el sistema organizacional del
clima organizacional se relacionan indirecta y significativamente con el estrés
laboral en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo.
Estos resultados son respaldados por Castellanos (2012) quien expresa que el
sistema organizacional puede conducir a la creacion de un clima organizacional
gue sea independiente de las caracteristicas de las personas que la integran. De
esta forma, el clima organizacional esta intimamente relacionado con la
estructura organizacional en la que los individuos adquieren experiencia, por lo
tanto estas impactan en el estrés de los trabajadores si no estan bien
implementadas. Asimismo, Pulido (2003) expresa que los sistemas
organizacionales tiene como objetivo explicar el clima organizacional en grupos
de trabajadores pertenecientes a una misma organizacion. De acuerdo con esta
afirmacion, se otorga mayor importancia a los aspectos estructurales y
organizacionales de la institucion y se asume que conducen a cambios
significativos en el clima organizacional. Estas razones apoyan la relacion entre
el sistema interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral en la
Poblaciéon Econémicamente Activa Ocupada del distrito de Trujillo, como se

establece en el tercer objetivo de la investigacion.
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CONCLUSIONES

- Los resultados de la investigacion permiten concluir que las variables clima
organizacional y estrés laboral guardan relacion entre si, en la Poblacion
Econdmicamente Activa Ocupada del distrito de Truijillo, la misma que se ve
expresada, mediante el coeficiente de correlaciébn de Spearman, para la cual
toma el valor de -0.982, valor que evidencia que existe una correlacién
inversa y elevada, esto quiere decir que cuanto mejor sea el clima

organizacional, se tendra niveles bajos de estrés laboral.

- Se concluye a partir de los resultados de la investigacion que la dimension
sistema individual de la variable clima organizacional y la variable estrés
laboral presentan relacion inversa y elevada, lo cual evidencia a partir del
coeficiente de correlacion de Spearman, el mismo que toma el valor de -
0,917.

- Se concluye a partir de los resultados de la investigacion que la dimension
sistema interpersonal de la variable clima organizacional y la variable estrés
laboral presentan relacion inversa y elevada, lo cual evidencia a partir del
coeficiente de correlacion de Spearman, el mismo que toma el valor de -
0,932.

- Se concluye a partir de los resultados de la investigacion que la dimension
sistema organizacional de la variable clima organizacional y la variable
estrés laboral presentan relacién inversa y elevada, lo cual evidencia a partir
del coeficiente de correlacion de Spearman, el mismo que toma el valor de -
0,944.
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda a los administradores y/o responsables de las empresas del
distrito de Trujillo, realizar talleres destinados a los colaboradores de su
organizacion que le permitan, afrontar de mejor manera el estrés laboral que
se presenta como producto de la interaccidon con sus responsabilidades

laborales.

- Se recomienda a los administradores y/o responsables de las empresas del
distrito de Trujillo, desarrollar actividades que procuren crear espacios, en
gue los colaboradores logren confraternizar entre ellos, de tal manera que se

puedan crear equipos de trabajo y se consolide la confianza entre ellos.

- Se recomienda a los administradores y/o responsables de las empresas del
distrito de Trujillo, crear grupos de trabajo que les permitan, intercambiar
experiencias, con el fin de lograr un mejor trabajo, asimismo es importante
hacer notar que un trabajo coordinado facilita de manera notable la

realizacion del trabajo.

- Se recomienda a los administradores y/o responsables de las empresas del
distrito de Trujillo, desarrollar talleres destinados a reforzar las habilidades
sociales en los colaboradores, asi como el clima organizacional necesario
para una adecuada coordinacion y trabajo, con el objetivo de mejorar la

calidad de los trabajos que se brindan en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 01

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre estrés laboral
Instrucciones
Estimado (a), a continuacion, usted encontrara un conjunto de afirmaciones a las que debera
responder con la mayor sinceridad, para la cual coloque una (X) en el recuadro correspondiente
de acuerdo con los siguientes:
Datos Generales
e Edad:delB8a25afios( )de25a35afios( )de36ab5afios( )de55amas( )
e  Sexo: Masculino () Femenino ()
Nunca Unao vari:jls Una vez al Varias veces Unavezala | Varias veces
veces al afio | mes o menos al mes semana a la semana
0 1 2 3 4 5
Ne ITEMS 0|1]|2|3|4]|5
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
3 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a trabajar
4 | Comprendo facilmente como se sienten mis compafieros de trabajo
5 | Creo que trato a algunos compafieros como si fueran objetos impersonales
6 | Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo
7 | Trato muy eficazmente los problemas de mis compafieros
8 | Me siento abrumado por mi trabajo
9 | Con mi trabajo influyo positivamente en la vida de las personas
10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo mi trabajo
11 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente
12 | Me siento muy activo
13 | Me siento frustrado por mi trabajo
14 | Creo que estoy trabajando demasiado
15 | No me preocupa lo que les ocurre a mis compafieros
16 | Trabajar directamente con personas me produce estrés
17 | Es facil para mi crear una atmosfera relajada con mis compafieros
18 | Me siento bien después de trabajar con mis compafieros
19 | He conseguido muchas cosas satisfactorias en mi profesién
20 | Siento que no pudo mas con mi trabajo
21 | En mitrabajo trato los problemas emocionales con mucha calma
29 Siento que mis compafieros me culpan por alguno de sus problemas
laborales

Gracias por su colaboracion
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Escala de Clima Organizacional

Instrucciones

Estimado (a), a continuacion, usted encontrarad unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque
estan pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten
del todo al lugar donde usted trabaja. Trate de acomodarlos a su propio caso y decida por la

opcién que considere mas apropiada:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4

No° ITEMS 2 4

1 | Te sientes satisfecho con sus actividades

2 | Te sientes realizado con tu trabajo

3 | Dentro de la organizacién disfrutas realizar tus actividades

4 | Realizas tu trabajo con desagrado

5 | Gozas con libertad para elegir cémo hacer tus actividades

6 Eres libre respecto a la forma de solucionar los problemas relacionados con
sus actividades

7 Se te brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea realizar sus
actividades

8 | Te llevas bien con tus compafieros

9 | En la organizacion hay compafierismo entre sus miembros

10 Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de
problema

11 Cuando se incorpora un nuevo compafiero, usted inmediatamente lo integra
al grupo

12 | Te sientes parte de un mismo equipo con tus compafieros de trabajo

13 | En tu trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales

14 | En la empresa la unién entre compafieros propicia un ambiente agradable

15 El superior inmediato trata a todo el personal de la manera mas humana
posible

16 | El trato de los jefes hacia sus compafieros es con respeto

17 | Los superiores dan apoyo al personal en la realizacion de sus actividades

18 | Los superiores tratan con indiferencia a su personal

19 Dentro de la empresa, su superior trata a sus compafieros de manera
deshumanizada

20 La empresa emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus
actividades

21 Todos los trabajadores dentro de la empresa tienen posibilidades de ser
beneficiados por su trabajo

2 La empresa otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su
desempefio

23 | Existen diversas formas de recompensar a los trabajadores

24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo

25 | Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo

27 Su superior mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al
trabajo

28 En la empresa todos los trabajadores reciben apoyo de su superior en la realizacion
de las tareas

29 A su superior se le dificulta guiar al personal para que estos cumplan con los objetivos

de la empresa
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo del Trabajo: El clima organizacional y su relacion con el estrés laboral en la poblacion econ6micamente activa ocupada
de la ciudad de Truijillo - 2021

ENUNCIADO DEL
PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

¢ Existe relaciéon entre

el clima organizacional

y el estrés laboral en la

Poblacién
Econdmicamente
Activa Ocupada del
distrito de Trujillo —
20217

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y el estrés

laboral en la poblacion

econdmicamente activa

ocupada del distrito de
Trujillo — 2021

General:

e Determinar la relacién entre el clima organizacional y el
estrés laboral en la Poblacion Econémicamente Activa
Ocupada del distrito de Trujillo — 2021
Especificos:

e Determinar la relacién entre la dimension sistema
individual del clima organizacional y el estrés laboral en la
Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del distrito
de Trujillo — 2021.

¢ Determinar la relacién entre la dimension sistema
interpersonal del clima organizacional y el estrés laboral
en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del
distrito de Trujillo — 2021.

¢ Determinar la relacién entre la dimension sistema
organizacional del clima organizacional y el estrés laboral
en la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada del
distrito de Trujillo — 2021.

Correlacional descriptivo de
corte transversal no

experimental

Oy

M: Muestra
Ox: Clima organizacional
Ov: Estrés laboral

r: Relacién entre las variables

La poblacién esta formada por

la Poblacion Econdmicamente

Activa Ocupada de la ciudad de
Trujillo.

Tamafio de la muestra: 384
pertenecientes a la PEA

Ocupada de la ciudad de Trujillo
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