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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito establecer la correlacion
entre el estrés y el clima laboral en el personal del area de organizacion de
la empresa Yuppy, situado en Lima en el afio 2025. La investigacion adopto
una metodologia cuantitativa, adoptd un disefio no experimental de corte
transversal y alcanzé un alcance correlacional. El enfoque se centra en el
analisis de variables y en la ejecucién de pruebas de hipdtesis para
identificar posibles correlaciones, la muestra consistio en 82 empleados, se
les aplicé un cuestionario de Estrés Laboral de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT-OMS) y la Escala de Satisfaccién Laboral
SL-SPC. Se observd una correlacion moderada y positiva entre las
variables de estrés laboral (dimensidn estructura y territorio organizacional)
y el clima laboral en el personal del departamento de organizacion de la
empresa. Los resultados indican que los colaboradores ejercen una
influencia baja en el grado de estrés laboral, con valores de 51% y 49%
respectivamente (Rho = -0,412 y p = 0,000). En términos generales, se
sugiere que la estructura organizacional es bien acogida por la mayoria de
los empleados. Se concluye que no se establece una relacion significativa
entre estrés laboral y clima laboral; indicando que los colaboradores tiene
una influencia muy limitada en el grado de estrés laboral, esto resalta que
la estructura es, en general, bien recibida por la mayoria de los

colaboradores.

Palabras clave: Salud ocupacional, satisfaccién laboral, productividad

laboral, ambiente de trabajo.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to establish the correlation between
stress and the work environment among the staff of the organization
department of the Yuppy company, located in Lima in the year 2025. The
research adopted a quantitative methodology, a non-experimental cross-
sectional design, and achieved a correlational scope. The focus was on
analyzing variables and conducting hypothesis tests to identify possible
correlations. The sample consisted of 82 employees, who were given a
Work Stress Questionnaire from the International Labor Organization (ILO-
WHO) and the SL-SPC Job Satisfaction Scale. A moderate and positive
correlation was observed between the work stress variables (organizational
structure and territory dimension) and the work climate among the staff of
the company's organization department. The results indicate that
employees have a low influence on the degree of work stress, with values
of 51% and 49% respectively (Rho = -0.412 and p = 0.000). In general
terms, it is suggested that the organizational structure is well received by
most employees. It is concluded that there is no significant relationship
between work stress and work climate, indicating that employees have a
very limited influence on the degree of work stress, which highlights that the

structure is, in general, well received by most employees.

Keywords: occupational health, job satisfaction, labor productivity, work

environment.
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INTRODUCCION

En el actual contexto, el estrés y el clima laboral se han transformado en
factores con peso propio. En este complicado escenario laboral, caracterizado
por mayor competencia y exigencia, los trabajadores que conforman el
departamento de organizacion de la empresa YUPPY se enfrentan a otras
situaciones de diversa naturaleza que pueden repercutir de forma negativa en
su estado animico como también fisico. El estrés puede tener una serie de

expresiones diversas, desde el cansancio hasta la caida en la productividad.

Ademas, un espacio de trabajo se refiere a los atributos emocionales vy
psicologicos caracteristicos que existen en una organizacion. Es mas probable
que un espacio de trabajo positivo fomente la colaboracion, la creatividad y la
dedicacion entre los empleados. En cambio, un espacio de trabajo negativo

intensificara el nivel de tension y generara insatisfaccion laboral.

Por lo tanto, diferentes entidades han comenzado a identificar la necesidad de
establecer lugares que no solo beneficien a sus trabajadores, sino que también

influyan en la mejora de las operaciones organizacionales.

En el presente, diversas organizaciones estan poniendo en practica diferentes
politicas para abordar y administrar adecuadamente el estrés, con el objetivo de
fomentar un entorno laboral que mejore el bienestar integral de sus
colaboradores. Estas politicas y tacticas engloban un amplio rango de iniciativas
de bienestar, asi como también politicas de flexibilidad laboral. Estas no solo
buscan mejorar el manejo del estrés en los trabajadores, sino que también
buscan desarrollar una cultura organizacional mas positiva, colaborativa y

productiva.

El objetivo de este estudio es examinar la conexion entre el estrés y el clima
organizacional en el area de organizacion de la empresa Yuppy, con el objetivo
de reconocer como las condiciones de trabajo afectan tanto el bienestar
emocional como fisico de los empleados, y como estas repercuten en la
productividad. La poblaciéon en estudio, conformada por un total de 82
empleados, constituye un segmento considerable de la fuerza laboral de la

empresa en estudio. Estos trabajadores cumplen funciones cruciales dentro de
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la estructura organizativa, aportando de forma esencial al funcionamiento y

progreso de la empresa.

La metodologia de recopilacion de datos se fundamenté primordialmente en la
implementacion de encuestas meticulosas, empleando dos cuestionarios
minuciosamente elaborados: uno concebido especificamente para la evaluacion
y cuantificacion del grado de estrés laboral en los trabajadores, y otro disefiado

para cuantificar y analizar de manera exhaustiva el clima laboral en la empresa.

En consecuencia, la presente investigacion se organizé en las
siguientes secciones: comienza con el Resumen, seguido del indice de tablas y
el indice de figuras. El Capitulo |, correspondiente a la Introduccién, ofrece una
vision general del estudio. ElI Capitulo Il, denominado Planteamiento del
problema, expone la descripcion del problema, formula la pregunta de
investigacion principal y las preguntas especificas, plantea los objetivos
generales y especificos, y aborda tanto la justificacion como la relevancia del

estudio, ademas de sefalar su alcance y limitaciones.

En el Capitulo Ill: Marco tedrico, se presentan los antecedentes mas
relevantes, tanto a nivel internacional como nacional, y se desarrolla el marco
conceptual. A continuacion, el Capitulo IV: Metodologia describe la hipotesis
general y las especificas, define las variables del estudio, presenta la matriz de
operacionalizacién, asi como la poblacidén y muestra, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, y los procedimientos utilizados para el analisis de la

informacion.

Posteriormente, el Capitulo V muestra los Resultados obtenidos, mientras
que el Capitulo VI se centra en la Discusion de dichos resultados. Finalmente,
se presentan las Conclusiones y recomendaciones, seguidas del apartado de

Referencias bibliograficas y los Anexos que complementan el trabajo.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema

A nivel internacional, el portal Observatorio de Recursos Humanos
(2022), ha identificado que Espana sobresale con un impresionante 80%
de indice de felicidad en su entorno laboral, mientras que los Emiratos
Arabes Unidos muestran un notable 79% de satisfaccion, el Reino Unido
exhibe un 74% y Tailandia, con un 68%, afirman que la implementacién del
trabajo a distancia ha modificado significativamente su vivencia laboral.
Dentro del contexto latinoamericano, Charles y su competente equipo de
investigadores (2021) hacen un revelador hallazgo que revela que en el
pais de México, el 88% de los trabajadores se encuentran insatisfechos con
su situacion laboral actual. Respecto a lo anterior, un estudio chino
demostré que, de 52 730 personas, el 35% experimentaron estrés
psicolégico durante el confinamiento, y las mujeres mostraron un peor
estado que los varones. Otro hallazgo sugiere que los sujetos con edades
de 18, 30 y 60 anos presentaron mayor estrés, esto podria deberse a que
los jévenes estarian mas expuestos a informacioén por redes sociales lo que
desencadenaria exceso de preocupacion, y los sujetos mayores de edad,
muy al margen de su riesgo mortal, tenian menor acceso a canales virtuales
de atencion que los servicios de salud ofrecian (Wang et al., 2020, citado

en Huarcaya-Victoria, 2020).

En Latinoamérica en una encuesta llevada a cabo por McLennan (2023),
se encuestd a aproximadamente 4,000 empleados de Latinoamérica y el
Caribe, descubriendo que casi la mitad de los trabajadores (48%)
experimentan estrés en su jornada laboral. Entre las principales causas de
agotamiento identificadas se encuentran las altas presiones laborales
(54%), la falta de un liderazgo adecuado (39%) y la presencia de una cultura
toxica en el entorno laboral (37%). Estos factores contribuyen
significativamente al malestar de los empleados. Ademas, el 55% de los
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participantes informd que durante el Ultimo afo trabajaron sin sentirse bien
mentalmente, lo que resalta la importancia de la salud emocional en el
trabajo. El 61% menciond también que no se sentian bien fisicamente, lo
que puede desencadenar problemas de salud relacionados con el estrés,
como fatiga o trastornos musculares. Estas condiciones no solo afectan a
los empleados, sino que también tienen un impacto negativo en las
empresas. El estrés elevado puede llevar a un aumento en el ausentismo,
ya que los empleados se ven obligados a tomar dias de descanso. La
rotacion de personal también es mas alta, ya que los empleados estresados
tienden a abandonar sus puestos en busca de un ambiente mas saludable.
Por ultimo, la productividad disminuye debido a la incapacidad de los
empleados para rendir de manera efectiva. Este informe subraya la
necesidad urgente de mejorar las condiciones laborales para reducir el
estrés y promover tanto el bienestar de los empleados como el éxito

organizacional.

Obregon (2022) manifiesta que la empresa prioriza mantener un entorno
saludable, trabajando en aspectos como la mejora de la comunicacién. Esto
llevé a concluir que la organizacion posee caracteristicas de empresa
saludable, ya que, pese a los constantes cambios de ubicacion derivados
de sus labores, los colaboradores cuentan con herramientas que les

permiten desempenarse de manera comoda.

En Peru, Asmatt Fenco y Varas Valderrama (2021) realizaron un estudio
de tipo basico y correlacional con el propésito de identificar la relacion entre
el estrés laboral y el clima organizacional en docentes de educacion basica
regular en Chimbote durante el afio 2021. Para ello, trabajaron con una
muestra de 303 docentes seleccionados mediante muestreo no
probabilistico. El analisis estadistico se llevo a cabo utilizando el software
SPSS, y los resultados se interpretaron a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, el cual arrojé un valor de -.724. Este resultado
refleja una correlacién inversa alta, indicando que a medida que los niveles

de estrés laboral aumentan, el clima organizacional tiende a deteriorarse.
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Peru, Bellido, et al. (2021) Se llevé a cabo un estudio exhaustivo que
detalla la situacion de los empleados del sector publico en el departamento
de Arequipa en medio de la pandemia; los resultados revelaron que,
durante el periodo de confinamiento, un abrumador 97.2% de los
trabajadores publicos presentaron signos de estrés laboral, tanto en niveles
moderados como elevados, mientras que un significativo 77.6% manifesto
carecer de autonomia en sus labores. Ademas, un considerable 89.5%
reportd enfrentar demandas laborales elevadas, al tiempo que unicamente
un reducido 18.9% menciond recibir respaldo por parte de sus colegas o
superiores jerarquicos; adicionalmente se encuentra que dicho estrés
laboral se manifestd de la misma manera en ambos sexos y sin importar la
edad que poseian; el hallazgo encontré también, que los trabajadores bajo
régimen CAS muestran mayor estrés laboral junto a mayores exigencias
laborales que el personal nombrado, y los obreros muestran mayor estres,
menor control de su trabajo y mayores exigencias laborales con menor

apoyo social.

Los profesionales de la empresa YUPPY conocen las dificiles
circunstancias a las que se enfrentan a diario. La abrumadora carga de
trabajo impuesta por los objetivos de la institucidon genera un sentimiento
generalizado de insatisfaccién. Una parte pequefa del personal esta
empleada con contratos indeterminados, lo que genera una sensacion de
inestabilidad. La remuneracion inadecuada y otras molestias pueden
afectar significativamente al bienestar mental de estas personas. Se decidio

iniciar el presente estudio en este contexto.

2.2. Pregunta de investigacion general

¢ Cual es la relacion entre el estrés y el clima laboral en el personal

del area de organizacién de la empresa Yuppy, Lima - 20257.
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2.3. Preguntas de investigacion especificas

PE1 ¢Cual es la relacion entre el estrés en su dimension clima
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima - 20257.

PE2 ;Cual es la relacion entre el estrés en su dimensién estructura
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima - 20257.

PE3 ;Cual es la relacion entre el estrés en su dimension territorio
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima - 20257.

PE4 ;Cual es la relacidn entre el estrés en su dimension tecnologia y
el clima laboral en los trabajadores del area de organizacién, empresa
Yuppy, Lima - 20257?.

PES5 ¢ Cual es la relacion entre el estrés en su dimension influencia del
lider y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion,

empresa Yuppy, Lima - 20257.

PEG6 ¢ Cual es la relacién entre el estrés en su dimension falta de
cohesion y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima - 20257.

PE7 ;Cual es la relacion entre el estrés en su dimension respaldo de
é
grupo y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion,

empresa Yuppy, Lima - 20257.
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2.4. Objetivo general
Determinar la relacion entre el estrés y el clima laboral en el personal

del area de organizacion de la empresa Yuppy, Lima - 2025.

2.5 Objetivos especificos

OE1. Identificar la relaciéon entre el estrés en su dimension clima
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE2. Identificar la relacion entre el estrés en su dimension estructura
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE3. Identificar la relaciéon entre el estrés en su dimensién territorio
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima - 20257.

OEA4. Identificar la relacion entre el estrés en su dimension tecnologia y el
clima laboral en los trabajadores del area de organizacion, empresa Yuppy,
Lima - 20257.

OES5. Identificar la relacion entre el estrés en su dimensién influencia del
lider y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion,

empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE®6. Identificar la relacion entre el estrés en su dimension falta de
cohesion y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion,

empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE?7. Identificar la relacion entre el estrés en su dimension respaldo de
grupo y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacién,

empresa Yuppy, Lima — 2025.
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2.6. Justificacion e importancia

Justificacion tedrica: La investigacion proporciona datos
contemporaneos acerca del estrés y el ambiente laboral, los cuales
inciden tanto en hombres como en mujeres, de acuerdo con el
componente tedrico. Ademas de enfatizar la significativa aportaciéon
tedrica al analisis de las variables sefialadas en relacion con la
poblacién objetivo, en este caso, la empresa Yuppy, los hallazgos de
la investigacion contribuiran al desarrollo y expansion de otros
estudios relativos a la variable. Por consiguiente, este proyecto

funcionara como un soporte para investigaciones futuras.

Justificacion practica: Esta investigacion tiene una sdlida
justificacion practica, ya que en un entorno empresarial competitivo,
la satisfaccion de los empleados impacta directamente en la
productividad, el compromiso y la retencion del personal. Determinar
las dimensiones del estrés laboral que impactan el desempenio junto
a las éareas de alta satisfaccion que permite gestionar recursos
humanos de manera efectiva. El resultado de este estudio servira
como base para la elaboracion de politicas y programas que
solucionen los problemas que los colaboradores enfrentan, mejorando

su bienestar y la eficiencia organizacional.

Justificacion metodolégica: La investigacion es fiable y los
instrumentos aprobados son validados, lo que los hace soportados
para su uso en investigaciones futuras que cubran cada una de las
variables y dimensiones en el marco de este estudio cuidadoso y
completo. Asimismo, cabe destacar, que la realizacidén exitosa de un
enfoque cuantitativo detallado, rigurosa y fiable en este tema
concreto, de naturaleza primordial, con un enfoque correlacional
adecuado y de angulo relevante y un disefio no experimental bien
realizado y bien presentado puede ser muy valioso para los estudios

que se realizaran directamente en un tema mencionado.
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Importancia: Los resultados de la presente investigacion demuestran
la importancia de analizar y establecer los principales vinculos entre
el estrés y el clima laboral, considerando su amplia influencia en la
eficientizacion de la produccion y el bienestar de los trabajadores. En
este sentido, los empleadores pueden mejorar las condiciones de
trabajo y fortalecer el ambiente laboral para lograr resultados
sostenibles en condiciones extraordinarias. Por lo tanto, el objetivo de
este trabajo es descubrir si este problema existe otra vez y afecta la
comunidad local. En el marco de este problema, es esencialmente
importante operar en el ambiente en el que la iniciativa profesional
esté incentivada. Si no es asi, se sufre la limitacion de sus intenciones
personales y, por consiguiente, los planes de la organizacién para
atraer especialistas experimentados se ven perjudicados. Por lo tanto,
el objetivo de este trabajo es descubrir si este problema existe otra
vez y afecta la comunidad local. En el marco de este problema, es
esencialmente importante operar en el ambiente en el que la iniciativa
profesional esté incentivada. Si no es asi, se sufre la limitacion de sus
intenciones personales y, por consiguiente, los planes de la
organizacion para atraer especialistas experimentados se ven
perjudicados. A modo de cierre, puede sefalarse que el clima
organizacional es una consecuencia continua de las actitudes y
creencias y una influencia continua y continua sobre las acciones y
comportamientos. Esta valiosa herramienta puede ser uno de los

factores de gestion mas criticos, ya que tiene una funcion en la cultura.

Un entorno laboral incluye la estructura organizativa, Ila
responsabilidad compartida, recompensas para los trabajadores,
retos, oportunidades de proyectos y las interacciones entre colegas y
superiores. La identificacion del clima organizacional facilita la
deteccion de factores influyentes en la organizacién. Esto permite
ejecutar modificaciones planificadas para optimizar actitudes vy
comportamientos de los miembros, como formacion, incentivos,

reconocimientos, promociones, rotaciones y bienestar. Facilita la
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implementacion de modificaciones en la estructura organizativa en

uno o mas de los subsistemas que la constituyen.

2.7. Alcance y limitaciones

Alcances

Alcance social: Esta investigacion se realizé con trabajadores tanto

de RRHH como de la parte administrativa, de la empresa Yuppy, Lima.

Alcance espacial o geografica: La investigacion se llevé a cabo en
la empresa Yuppy, ubicado en el distrito de surco en la provincia de

Lima, region Lima.

Alcance temporal: El estudio se realizé entre los meses de enero a
junio del 2025.

Alcance metodoldégico: El estudio utilizO6 como metodologia, el
enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional, disefio no
experimental y corte transversal, en el que se pudo determinar la

relacion entre las variables.
Limitaciones

Las limitaciones que se presentaron en este estudio, fueron las

siguientes:

- Fue complicado conseguir la emision de juicio de expertos, debido a
que fue necesario completar tramites administrativos que conllevaron
tiempo, se cumplié con todos los requisitos solicitados y se obtuvo
juicio de experto.

- Oftra limitaciéon, fue en el momento de encuestar a los diferentes
empleados, especialmente a los asistentes, dado que, debido a su
profesién, fue imprescindible aguardarlos hasta que puedan disponer
de un tiempo, solo para poder encuestarlos. Ademas, se tuvo que
convencer a los empleados que mostraron resistencia a participar en

la investigacion, se les tuvo que explicar la importancia del estudio.
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IIl. MARCO TEORICO
3.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Ramos, G. Y., Flores, T. M., & Orellana, A. (2024), Honduras, en su

estudio analizaron la relacion entre el desemperio laboral y el estrés en
los operarios del equipo 162 de Gildan Villanueva durante el segundo
trimestre del afio 2024. Se empled un enfoque cuantitativo con un
diseio no experimental y de corte transversal. A través de una
encuesta aplicada a una muestra de 30 operarios, se midieron los
niveles de desempefio laboral y el estrés percibido. El instrumento
utilizado fue validado con un alfa de Cronbach de 0.725, garantizando
su confiabilidad. Los resultados indicaron una correlacion positiva
media entre el desempeno laboral y el estrés, con un coeficiente de
Pearson de r = .570** y un nivel de significancia bilateral de 0.01. El
procesamiento de los datos se realizé mediante el software estadistico
SPSS 27. Esto significa que aproximadamente el 32.49% de la
variabilidad en el desempeio laboral puede ser explicada por el estres,
basado en esta correlacidn. Esto sugiere que a medida que aumenta el
estrés, también lo hace el desempeno laboral, aunque no de manera
optima. Los hallazgos resaltan la importancia de implementar
estrategias para mitigar el estrés, ya que niveles elevados podrian

eventualmente afectar la salud y el rendimiento de los operarios.

Onofre (2021), presentd su tesis teniendo como objetivo realizar un
diagndstico del nivel de estrés del personal, determinando los factores
relacionados con el estrés laboral en la unidad de talento humano,
como parte de los requisitos para obtener el grado de Maestria
Profesional en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina

Simon Bolivar de Ecuador. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo,
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de tipo no experimental, con un disefio transversal y correlacional,
utilizando como instrumentos el Cuestionario de Estrés Laboral de la
Organizacion Internacional del Trabajo, desarrollado por lvancevich y
Matteson, y el Instrumento de Evaluacion del Desempeiio del Sector
Publico elaborado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador. La
investigacion se basé en una muestra de 40 trabajadores, cuyas
edades fluctuaban entre los 24 y 63 afos. Los hallazgos revelaron que
el 26.2% de los participantes presentd niveles de estrés; un 38.2%
registré un nivel medio, mientras que otro 38.2% evidencié un nivel alto.
Asimismo, se identifico que los empleados con mayor nivel de estrés
mostraban un bajo rendimiento laboral, en contraste con los 14
trabajadores con niveles bajos de estrés, quienes demostraron un
desempeiio Optimo. En conclusion, se determind que el estrés laboral
tiene un efecto negativo sobre el rendimiento, estableciendo una

correlacion inversa entre ambas variables.

En su investigacién Barba J. (2020, Ecuador) tuvo como finalidad
identificar los niveles de estrés laboral a los que estan expuestos los
colaboradores de la Corporacion Impactex, ubicada en el Cantén
Ambato, provincia de Tungurahua, durante el periodo de abril a
septiembre de 2020. El estudio exploré tanto el estrés laboral como su
relacion con el clima organizacional dentro del entorno empresarial.
Para sustentar tedricamente el proyecto, se revisaron libros, normas
técnicas, articulos cientificos y tesis académicas. Posteriormente, se
procedid a la operacionalizacion de variables, utilizando como
instrumento de medicion la Evaluacién de Riesgos Psicosociales del
Ministerio del Trabajo de Ecuador, compuesta por 58 items distribuidos
en 8 dimensiones y 8 subdimensiones. El cuestionario fue aplicado de
manera virtual a una muestra de 93 trabajadores. Encontré que el 61%
de los colaboradores percibian un clima organizacional desfavorable,
mientras que el 39% lo consideraban favorable. Esta informacién es
importante para saber cdmo el estrés laboral puede afectar el ambiente

de trabajo y, por ende, la productividad y bienestar de los empleados.
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Finalmente, los resultados obtenidos tanto de la evaluacion de riesgos
psicosociales como de la encuesta ECO fueron analizados utilizando el
coeficiente de correlacion de Spearman, lo que permitid aceptar la
hipdtesis alternativa H1, confirmando la existencia de una relacion
significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional en la

Corporacién Impactex.

Zabala (2020) llevé a cabo una investigacion cuyo objetivo fue
describir el grado de relacion entre el clima organizacional y el nivel de
estrés laboral en los docentes de educacion primaria de la unidad
educativa Republica de Cuba, ubicada en la ciudad de La Paz. La
metodologia empleada combiné enfoques cualitativo y cuantitativo,
siendo de tipo descriptivo correlacional, con un disefio no experimental.
La poblacién estuvo conformada por 31 maestros de nivel inicial, de los
cuales se extrajo una muestra probabilistica compuesta por 25
docentes de aula. se utilizaron dos instrumentos: el Cuestionario de
Clima Organizacional, resultando que el 56% de los docentes
calificaron el clima organizacional como regular, el 32% como bajo y el
8% como alto. En cuanto al estrés laboral, el 68% presentd niveles
moderados, el 20% niveles significativos, el 8% niveles leves y el 4%
niveles graves. Luego del anadlisis y de la interpretacion de los
resultados se pudo notar una relacion inversa importante entre el clima
organizacional y el estrés laboral, confirmando la hipétesis planteada.
Ademas, se identificaron aspectos a mejorar, como las relaciones
interpersonales, la tolerancia institucional, la integracién grupal, la
calidad de los ambientes, la comunicacion y la motivacion, elementos
cuya optimizacién contribuiria a reducir los niveles de estrés.
Finalmente, el estudio reveld una correlacion negativa significativa de -
0.789, con un nivel de significancia estadistica de 0.01, indicando que
mejoras en el clima organizacional se traducen en un incremento del

bienestar y la productividad laboral.
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Antecedentes nacionales

Herreria (2024) El propésito de este estudio llevado a cabo en el
Comando de Policia Subzona Cotopaxi N° 5 (ecuador) fue evaluar el
estrés laboral y su relacion con el clima organizacional. Se adopt6 una
metodologia descriptiva, correlacional e hipotética, con un enfoque
cuantitativo para el analisis de los datos. El estudio involucré a 112
personas de caracter administrativo, seleccionados con un proceso de
muestreo. Se emplearon dos instrumentos en la investigacion: el
Inventario de Agotamiento de Maslach - Encuesta de Servicios
Generales y el instrumento de evaluacién del clima laboral creado por
Koys y Decottis. Los resultados arrojaron niveles bajos de agotamiento
(93.75%), baja presencia de cinismo (95.45%) y un alto grado de
eficacia profesional (91.07%) entre los participantes. En lo que respecta
al clima organizacional, se identific6 un nivel elevado en las
dimensiones de autonomia (55.36%), cohesidén (56.76%), confianza
(568.04%), apoyo (42.34%) e innovacion (62.50%). Por otro lado, se
encontraron niveles medios en reconocimiento (53.57%), mientras la
dimension de presion mostrd un nivel bajo (562.73%). En el coeficiente
de correlacién de Spearman (Rho), se obtuvo un valor de 0.075. Estos
resultados respaldan la hipétesis nula, la cual sostiene la ausencia de

una relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional.

Garcia (2022) llevo a cabo una investigacion cuyo objetivo principal
fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el estrés
laboral en los colaboradores administrativos de dicho instituto. El
estudio adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por 50 trabajadores administrativos,

utilizando como técnica la encuesta y aplicando dos instrumentos
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previamente validados: el cuestionario de clima organizacional del
Ministerio de Salud (Minsa, 2011) y el cuestionario de Estrés Laboral
de la OIT-OMS (lvancevich y Matteson, 1989), adaptado por Angela
Suarez en 2013. Los resultados evidenciaron un coeficiente de
correlaciéon de 0.453. De los 50 encuestados, un 60% reporto niveles
altos de estrés, mientras que el 40% restante presentd niveles
moderados de estrés. El anadlisis de la percepcion del clima
organizacional revelé que un 55% de los colaboradores considerd que
el clima laboral era desfavorable, con la mayoria sefalando problemas
de comunicacion interna y falta de motivacion. Solo el 25% de los
encuestados manifestd una percepcidn positiva del clima
organizacional. En conclusion entre el estrés laboral y el clima
organizacional indica que las condiciones laborales influyen
directamente en los niveles de estrés del personal administrativo. Esta
relacion refuerza la importancia de un ambiente laboral positivo y
saludable como un factor clave para reducir el estrés entre los

colaboradores.

Tintaya (2022) tuvo como objetivo principal establecer la relacion
entre el nivel de estrés laboral y el nivel de ansiedad en trabajadores
de una empresa privada de ventas al por menor de productos
farmacéuticos y médicos en comercios especializados de la ciudad de
Arequipa. Metodolégicamente, la investigacion fue de tipo de campo y
de nivel descriptivo relacional, con corte transversal. Se aplico la
técnica del cuestionario. Para evaluar la variable de estrés laboral, se
utilizé como instrumento el Cuestionario OIT/OMS y para evaluar la
variable ansiedad, el cuestionario de Ansiedad Estado-Rasgo (STAI).
Asimismo, se empled una ficha de recopilacién para registrar datos
demograficos. La temporalidad estuvo comprendida de octubre a
noviembre de 2022, se encuesté a un total 74 trabajadores. Los
resultados exhiben un nivel de estrés predominantemente bajo e
intermedio, con un 45.9% y 31.1%, respectivamente; la sumatoria del

nivel estrés alto y muy alto nivel de estrés se ubica en un 23%.
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Igualmente, se encontro un nivel de ansiedad estado mayoritariamente
moderado en el 31.1% de trabajadores y alto, en el 45.9%, siendo el
nivel de ansiedad rasgo moderado de 23.0% y alto, de 37.8%. Ademas,
aplicando la prueba estadistica de prueba Rho de Spearman, se hall
correlacion de 0.792 entre el nivel de estrés laboral y el nivel de
Ansiedad Estado; mientras que entre el nivel de estrés laboral y el nivel
de Ansiedad Rasgos los resultados revelan una correlacion de 0.794.
Se concluye que existe una relacion positiva significativa entre el estrés

laboral y el nivel de ansiedad estado y rasgo de los trabajadores.

Cayllahua (2021) llevé a cabo una investigacion cuyo proposito fue
determinar la relacién entre el clima organizacional y el estrés laboral
en los trabajadores municipales de un distrito de Cusco, durante el afio
2021. Se traté de un estudio de tipo basico, con un disefio no
experimental, de corte transversal y correlacional. La muestra estuvo
conformada por 180 colaboradores. Para la recoleccién de datos se
emplearon dos instrumentos: la escala de clima laboral CL-SPC y la
escala de estrés laboral de la OIT-OMS, adaptada al contexto peruano,
ambos validados y sometidos a pruebas de confiabilidad. Los
resultados descriptivos mostraron que el 42.2% de los trabajadores
percibian un clima organizacional favorable, mientras que el 87.2%
reportaba bajos niveles de estrés laboral. A nivel inferencial, se
evidencido una correlacion negativa moderada entre el clima
organizacional y el estrés laboral (r = -0.606, p = 0.000), lo que llevo a
aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis nula. Asimismo, se
encontrdé una correlacion negativa moderada entre la comunicacion y
el estrés laboral (r = -0.593, p = 0.000), asi como entre las condiciones
laborales y el estrés laboral (r = -0.612, p = 0.000). La investigacion
concluyé que un mayor nivel de clima organizacional se asocia con

menores niveles de estrés laboral, y viceversa.
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Llanos y Mayta (2021) El objetivo principal de la investigaciéon fue
analizar la relacidon existente entre el estrés y el clima organizacional
en un centro meédico privado. La metodologia empleada fue
cuantitativa, con un disefio no experimental y de tipo correlacional. Para
la recoleccion de datos, se aplicaron dos instrumentos: la escala de
Estrés Laboral de la OIT-OMS y la escala de Clima Organizacional de
Sonia Palma Carrillo. De un total de 247 profesionales, se selecciond
una muestra representativa de 80 trabajadores. Los resultados
mostraron una correlaciéon negativa moderada vy significativa entre las
variables analizadas (r = -0.262, p < 0.05). Se observa que el 73% de
los trabajadores presentan un bajo nivel de estrés laboral, , asimismo
el 76% de los trabajadores presentan un bajo nivel de estrés laboral en
la dimension organizacion y equipo de trabajo. Como resultado, se
determind que existe una correlacion negativa entre el estrés laboral y
el clima organizacional, lo que sugiere que, a medida que el estrés
laboral incrementa, el ambiente dentro de la organizacion se ve
afectado negativamente, segun los datos obtenidos de la institucidon en

Huaraz durante 2021.

Flores (2021) tuvo como propésito examinar la relacion entre el
estrés laboral y el clima laboral en los empleados de la Microred
Cumba, ubicada en Bagua, durante el aino 2021. Este trabajo se
enmarca dentro de una investigacidn descriptiva con un disefio
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 104 trabajadores de la
Microred Cumba (44 hombres y 60 mujeres) con edades comprendidas
entre los 20 y 51 afios 0 mas. Se emple6 un muestreo censal. Para la
recoleccion de datos, se utilizaron el Cuestionario de Estrés Laboral
(JSS) de Spielberger y Vagg, adaptado por Cinthia Iman Merino, y la
Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma. Los resultados
revelaron una relacién inversa entre el estrés laboral y el clima laboral,
lo que implica que un incremento en el estrés laboral afecta
negativamente el clima dentro de la organizacion, y viceversa. Ademas,

se encontré que el 39.4% de los empleados presentaban un nivel
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moderado de estrés laboral en la dimension de intensidad. En cuanto
al clima laboral, el 48.1% de los trabajadores se ubicaron en un nivel

medio, mientras que el 45.2% estuvo en un nivel desfavorable.

3.2. Bases Teodricas

3.2.1 Estrés Laboral

El estrés laboral es “el término que se utiliza para describir la
respuesta fisioldgica y psicologica que los empleados experimentan
con respecto a las demandas del entorno laboral que exceden la
capacidad del empleado para controlar o afrontar ”. La Organizacion
Mundial de la Salud identifica el estrés en el trabajo como un factor
importante que afecta significativamente la productividad y la salud
fisica y mental, el bienestar de los trabajadores en general y en todo
el mundo. Debido a la alta frecuencia de los siguientes tipos de estrés
laboral, afectan significativamente el desempeno de los empleados.

Algunos de los tipos mas comunes de estrés laboral incluyen:

Estrés agudo: Se refiere a la reaccion observada anter la situaciéon
concreta cuando se necesita una respuesta rapida. La reaccién
natural y adaptativa ante las demandas abruptas, tales como los
desafios 0 amenazas. Aunque sea temporal, el estrés agudo puede
resultar en reacciones fisioldgicas y emocionales fuertes. La
respuesta disminuye a medida que las personas abarcan la situacion.
Se evapora si se trata el estrés con racionalidad. (Lazarus & Folkman,
1984).

El estrés crénico: En cuanto a la definicidn, se trata de un estado
patolégico que se desarrolla como resultado de la exposicidon
prolongada a un numero suficientemente amplio de un conjunto
continuo de estimulos estresantes, cuya eliminacién inmediata no es
facil. Ademas, esta condicion continua puede conducir a la formacién

de alteraciones fisicas y emocionales graves, socavando
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sistematicamente la calidad de vida de una persona en particular.
(Kabat-Zinn, 1990).

El sindrome de burnout, también es conocido como agotamiento
profesional, es una alteracion psicologica cuyos sintomas principales
son, la perdida subita de energia y sentimiento de cansancio extremo,
actitudes de desapego y cinismo hacia las funciones realizadas y
percepcion de baja realizacion personal. Este trastorno es frecuente
en trabajadores que llevar a cabo actividades demandantes en lo que
a interaccion social se refiere y en el nivel de responsabilidad del
cargo, como es en el caso de la asistencia y del cuidado en general
de los individuos. En el estudio de Torres, 2022, el burnout se muestra
como un peligro considerable para la salud global de una persona,

afectando tanto a su bienestar fisico como emocional.

Asimismo, Roman, Gelpi, Cano y Catalina (2009), en su obra Como
combatir al estrés laboral, sostienen que el estrés laboral se
caracteriza por una marcada inflexibilidad psicofisica, evidenciada
cuando se produce un desequilibrio sustancial entre las demandas
organizacionales y las competencias, habilidades y recursos
individuales disponibles para enfrentarlas. Su investigaciéon examina
con profundidad las consecuencias adversas del estrés cronico en el
entorno laboral, destacando su potencial para desencadenar
enfermedades psicosomaticas vy trastornos psicolégicos que
deterioran de forma significativa el desempefio y la eficiencia dentro

de las estructuras organizativas.
Factores Causales del Estrés Laboral

La existencia de diversos factores de variada indole, tanto interna
como externa, que afectan cada vez mas al ambiente en el trabajo y
perjudican al rendimiento individual asi como a la dinamica en la
organizacion. Al mismo tiempo, este problema influye directamente en

la salud fisica y mental asi como en la calidad de vida de los
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trabajadores. En este sentido, los factores de estrés en el trabajo mas

comunes son los siguientes:

Exigencias laborales desproporcionadas: La asignacion de cargas
de trabajo excesivas, plazos altamente restrictivos y la insuficiencia
de recursos operativos necesarios para la ejecucion de las tareas

asignadas (Karasek, 1979).

Limitaciones en el control laboral: Reduccién de la autonomia
decisional, restricciones en la capacidad de influir sobre el entorno de
trabajo y disminucion de las oportunidades de participacion activa en

los procesos organizacionales (Karasek & Theorell, 1990).

Clima organizacional negativo: La persistencia de conflictos
interpersonales, junto con una marcada ausencia de apoyo social por
parte de colegas y supervisores, propicia un ambiente laboral hostil
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Condiciones estructurales inadecuadas: Deficiencias en la
infraestructura fisica y restricciones de recursos materiales que
afectan adversamente tanto el bienestar como la productividad de los
trabajadores (Cohen & Wills, 1985).

Factores extra organizacionales: Problemas familiares —como los
conflictos intergeneracionales— y afecciones de salud crénicas que

actuan como fuentes de estrés adicionales.

En una investigacion realizada en el Hospital "Aida Ledn de Rodriguez
Lara" en Ecuador, Chuchuca y Mora (2020) encontraron que factores
organizacionales como la carga excesiva de trabajo y la falta de
claridad en los roles afectaron negativamente el rendimiento del
personal, lo que subraya la importancia de estos elementos en la
generacion del estrés laboral.

Dimensiones del Estrés Laboral
Sobrecarga de Trabajo: La sobrecarga de trabajo es una de las

dimensiones mas comunes del estrés laboral. Se refiere a la
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percepcion de que el empleado tiene una cantidad excesiva de tareas
que realizar, muchas veces con plazos muy ajustados. Esto genera
presion, ansiedad y, si no se maneja adecuadamente, agotamiento

fisico y mental (Karasek, 1979).

Ejemplo: Los empleados que tienen una carga de trabajo inadecuada
en relacion con los recursos disponibles (como tiempo o personal)

experimentan un estrés considerable (Bakker & Demerouti, 2007).

Ambiguedad de Roles: La ambigliedad de roles sucede cuando los
colaboradores no tienen claridad sobre las funciones que deben
cumplir o acerca de lo que se espera de ellos. Esto provoca, entre
otras cosas, confusion, ansiedad e inseguridad puesto que el
trabajador no tiene claro si esta cumpliendo lo requerido ni tiene idea

de qué tareas debe priorizar. (Kahn et al., 1964).

Ejemplo: Un trabajador que recibe tareas contradictorias de diferentes
jefes o que no esta claro sobre su papel dentro de un proyecto puede

sentirse estresado y desmotivado (Rizzo, House, & Lirtzman, 1970).

Conflictos Interpersonales: Los conflictos interpersonales dentro del
entorno laboral pueden generar altos niveles de estrés. Esto incluye
disputas con comparieros de trabajo, subordinados o supervisores, ya
que la falta de una comunicacién efectiva o las malas relaciones
laborales pueden desencadenar tensiones y estrés crénico (Spector
& Jex, 1998).

Ejemplo: La rivalidad entre companieros de trabajo o la falta de apoyo
por parte de un supervisor puede generar un ambiente hostil que

contribuya al estrés laboral (Whetten & Cameron, 2016).

Inseguridad Laboral: La inseguridad sobre el futuro laboral puede
ser un factor de estrés significativo. Los empleados que temen perder

su empleo, o aquellos que atraviesan periodos de reestructuracion
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organizacional o cambios frecuentes en la empresa, pueden
experimentar niveles elevados de ansiedad (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984).

Ejemplo: Los empleados que estan en empresas que pasan por
procesos de reestructuracion o que no tienen un contrato estable
pueden sentir una constante preocupaciéon por su estabilidad laboral
(Mauno et al., 2007).

Estilo de Liderazgo: La comprension de los diferentes estilos de
liderazgo también contribuye al estudio del estrés laboral. En general,
un liderazgo poco empatico, autoritario e incluso inestable puede
intensificar el estrés. Por el contrario, un liderazgo participativo,
apoyador y mas sensible a las necesidades del equipo puede

despejar este estrés (Bass, 1990).

Ejemplo: Un lider que altera reiterativamente las prioridades de un
proyecto sin aviso previo, no entrega la retroalimentacion necesaria y
proporciona instrucciones poco claras e imprecisas, genera ansiedad

e inseguridad en su grupo de trabajo. (Northouse, 2018).

Condiciones de Trabajo: Asi mismo, la disposicion de los factores
fisicos tales como la luz, la temperatura, el ruido y la ergonomia,
también generan efectos en la magnitud del estrés que se
experimenta. Un clima laboral no solo incobmodo, sino peligroso,

puede empeorar el estrés (Sauter et al., 1990).

Por ejemplo: Wells (2000) indica que un trabajador que labora en
condiciones ruidosas, en una silla incobmoda y con mala iluminacién,

sufre de distintos malestares fisicos que aumentan su estrés.

Falta de Reconocimiento y Recompensas: ElI no recibir
reconocimiento ni recompensas es, también, un esfuerzo importante
de estrés laboral. Los empleados que piensan que sus esfuerzos no
son recompensados de manera apropiada pueden llegar a

experimentar desmotivacion y estrés. (Eisenberger et al., 1986).
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Ejemplo: Un trabajador que realiza un esfuerzo adicional sin recibir un
reconocimiento por parte de la organizacion puede sentir que su
trabajo no es apreciado, lo que aumenta el estrés (Cropanzano et al.,
2003).

Ambiente de Trabajo Competitivo: Un ambiente de trabajo muy
estresante enfocado solo en la productividad, descuidando el
bienestar de los empleados, puede provocar estrés. Esto es aun mas
evidente en situaciones donde los colaboradores se ven en la
obligacion de lucharse entre ellos, en lugar de ayudarse mutuamente
(De Dreu & Weingart, 2003).

Ejemplo: La competencia continua por alcanzar objetivos de ventas
puede inducir estrés, especialmente cuando los empleados perciben

que el trabajo en equipo no es reconocido o apreciado. (Jehn, 1995).

Desajuste entre Habilidades y Exigencias: El desajuste entre las
habilidades de los empleados y las exigencias de su trabajo (sobre
todo cuando estas son demasiado altas) también contribuye al estrés
laboral. Los empleados que sienten que no tienen las habilidades
necesarias para realizar su trabajo con éxito a menudo experimentan
frustracion y ansiedad (Edwards & Rothbard, 2000).

Ejemplo: Un empleado que debe realizar tareas con las que no esta
familiarizado, como el manejo de nuevas tecnologias, puede sentirse

abrumado y experimenta estrés. (Crawford et al., 2010).

Modelos Teodricos de Estrés Laboral

El Modelo de Demanda-Control, formulado por Robert Karasek
en 1979, se posiciona como uno de los marcos tedricos mas
ampliamente adoptados para el analisis del estrés ocupacional en

contextos laborales contemporaneos. Este modelo plantea que el
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estrés percibido en el trabajo es el resultado de la interaccion dinamica
entre las demandas psicosociales impuestas por la organizacion y el
nivel de control decisional que poseen los trabajadores sobre sus
tareas y responsabilidades. En entornos laborales donde confluyen
altas exigencias con una limitada autonomia en la toma de decisiones,
se incrementa notablemente la vulnerabilidad al estrés y a la
ansiedad. La exposicion prolongada a factores estresantes puede
ocasionar diversos problemas en la salud fisica y mental, ademas de
afectar negativamente el rendimiento laboral de las personas

involucradas.

El Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa, El modelo
propuesto por Siegrist en 1996, afirma que la dinamica de trabajo
puede explicarse utilizando el principio de reciprocidad, y las
recompensas se distribuyen teniendo en cuenta la cantidad de
esfuerzo realizado para obtenerlas. Esto incluye una remuneracion
econdmica, el reconocimiento social y las oportunidades
profesionales de ascenso. Las principales fuentes de riesgo en un
entorno organizacional son la inseguridad laboral, la falta de
oportunidades laborales, los cambios inesperados en el trabajo, y la
falta de estabilidad en las oportunidades profesionales. Una dosis
constante de desproporcion entre el esfuerzo y la recompensa

recibida aumenta la vulnerabilidad a varias enfermedades.

Especialmente, una combinacién de alta demanda, falta de
recompensa y gran necesidad de control puede conducir a
alteraciones en respuestas fisioldgicas y psicoldgicas, o que aumenta
el riesgo de enfermedades cardiacas. Aunque este modelo no se
limita a combinar variables estructurales, tampoco excluye factores

individuales.

Modelo Transaccional de Afrontamiento y Estrés, este
enfoque tedrico, sugerida por Lazarus y Folkman en su obra seminal
de 1984, subraya la importancia critica de examinar meticulosamente

la compleja interaccién entre el individuo y su ambiente laboral en el
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que se desenvuelve diariamente. Desde este enfoque, el estrés
laboral ocurre cuando las exigencias del trabajo superan los recursos
que el empleado tiene para manejarlas de manera efectiva. En un
resumen detallado que combina las distintas definiciones ofrecidas
por los expertos en los estudios especializados, se podria proponer
una interpretacion del intrincado fendmeno del estrés laboral como la
expresion de desbalances en el bienestar fisico y/o emocional del
individuo que ejerce una labor profesional, derivados de las
exigencias y presiones intrinsecas al entorno laboral en el que se

desenvuelve.

3.2.2 Clima Laboral

Brunet (2011), Lo describe como un conjunto de rasgos distintivos
de cada compania que las hacen singulares y distintivas a las demas
entidades; estas peculiaridades son captadas por los empleados y
moldean comportamientos tanto colectivos como individuales;
ademas, destaca que para la satisfaccion existen ciertos elementos
de necesidades que impactan de manera significativa la percepcién
del ambiente laboral. Esos elementos podrian estar delineados por la
arquitectura de la organizacion, la resolucién de disputas, las formas

de liderazgo, la comunicacion y el control.

En 1924, Elton Mayo A consideracion en este estudio es, puso el
primer estudio profundo del entorno laboral. Sus investigaciones en el
experimento de Hawthorne mostraron que dinamicas interpersonales
entre los trabajadores, el nivel de interaccién social en el ambiente de
trabajo y la percepcion de satisfaccion en términos de condiciones
fisicas afectan simultaneamente la eficiencia y el volumen del trabajo
de los empleados. Maya sostenia que no solo el estado de las

condiciones laborales concretas de un trabajador costaba en la
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felicidad del empleado, sino también la calidad de las relaciones
sociales en el entorno laboral y el respaldo de la organizacion al que

hacemos referencia cuando hablamos de espacio de trabajo positivo.

Dimensiones del Clima Laboral

El clima organizacional integra una serie de aspectos, elementos y
factores que impactan en el ambiente de trabajo y en la productividad
de los trabajadores de forma contundente, convirtiéndose asi en un
concepto bastante amplio y denso. Gracias al trabajo de multiples
expertos en la materia, al menos se puede distinguir un amplio rango
de dimensiones que comprenden, por ejemplo, el ambito material y el

social dentro de la organizacion:

Condiciones Ambientales y Fisicas del Entorno: Esto se refiere a
la infraestructura laboral que incluye la ergonomia de los muebles y el
espacio de trabajo disponible, el mobiliario ergondmico instalado en
las instalaciones, la iluminacién adecuada que facilita llevar a cabo las
tareas de una manera eficaz, la ventilacion éptima que promueve un
clima saludable, temperatura controlada y otros factores fisicos que
son decisivos para asegurar un entorno laboral saludable. Un
ambiente de trabajo estratégicamente disefiado y comodo, junto con
uno atractivo desde el punto de vista estético, contribuye
positivamente a la eficacia, al bienestar y a la satisfaccion de los
trabajadores en la organizacion. Crear ambientes que fomenten la
colaboraciéon, la creatividad y el sentido de pertenencia puede
contribuir considerablemente tanto al clima organizacional como al
rendimiento general de la organizacion. Es imperativo tener en cuenta
el disefio ergondmico, la distribucion apropiada de los espacios y la
integracion de componentes que fomenten la motivacion y el
compromiso de los empleados, tal como lo sefala el analisis

efectuado por Anderson en su investigacion publicada en 2012.
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Dinamicas de las Relaciones Interpersonales: La dinamica de las
relaciones interpersonales dentro de un equipo de trabajo, asi como
la eficiencia en los procesos de comunicacion y cooperacion con los
supervisores inmediatos, constituye un eje fundamental para la
construccion y sostenibilidad de un entorno organizacional eficiente.
El impulso constante y continuo de acciones que promuevan la
colaboracién entre los empleados, el fortalecimiento del capital social
dentro de la organizacion y la transparencia en la informacion
contribuye a crear un ambiente de trabajo basado en la cooperacién
y la unidad., favoreciendo tanto la ejecucion efectiva de las
responsabilidades asignadas como el bienestar holistico y la
satisfaccion profesional de los miembros de la organizacion. Tal como
senala Schein en su obra Cultura organizacional y liderazgo (2010),
la presencia de un ambiente caracterizado por altos niveles de
confianza mutua y comunicacion transparente impacta de manera
positiva en la productividad y en la fidelizacién de los colaboradores

dentro de la estructura organizativa.

Apoyo y liderazgo: La comunicacion clara y efectiva, junto con la
colaboracién estrecha y continua entre todos los miembros, son dos
cosas clave que son necesarias para el éxito y el rendimiento maximo
de un equipo de trabajo altamente capacitado. Tanto la comunicacion
efectiva como el trabajo en equipo son componentes fundamentales
que trabajan juntos para respaldar el rendimiento exitoso de un grupo
en la adquisicién de objetivos y metas compartidos. La colaboracion
activa y la interaccion constante entre y con uno otra miembro es
necesario para fortalecer la cohesion grupal y aumentar Ila
productividad colectiva. Un lider que sea comprometido siempre
estara presente para cada miembro de su equipo, lo que ofrecera a
todo el entorno laboral un ambiente basado en la confianza y la
colaboraciéon. Ademas de lo anterior, también vale la pena destacar

que el liderazgo efectivo no se trata solo de inspirar a los demas. Ser
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lider implica motivar a los demas al mismo tiempo que se fomenta un
ambiente laboral basado en la confianza. La forma en que los lideres
ejerce su liderazgo y la transparencia en el proceso de toma de
decisiones son aspectos importantes que tienen un impacto
significativo en el desarrollo de los equipos productivos y en el
rendimiento de la cultura organizacional. Los lideres que promueven
constantemente la transparencia, brindan un apoyo emocional sélido
y se aseguran de dar una retroalimentacion constructiva y positiva
definitivamente contribuiran a instituir y mantener un entorno laboral
saludable, armonioso y productivo, tal y como lo destacan Bass y

Avolio quiénes llevaron a cabo un estudio en 1994.

Politicas de Recursos Humanos: Las politicas de la organizacion,
tales como los programas de desarrollo profesional, el reconocimiento
al esfuerzo, las compensaciones, las evaluaciones de desempefio y
las oportunidades de crecimiento, son factores esenciales que afectan
como los empleados perciben su trabajo. Un entorno de justicia
organizacional es crucial para fomentar un ambiente laboral positivo y
satisfactorio. (Colquitt et al., 2001).

Modelos Tedricos sobre el Clima Laboral

A lo largo de los afos, diversos investigadores han presentado
modelos teoricos con el fin de explicar la formacion y la percepcién
del ambiente laboral en las organizaciones. Entre los modelos mas

destacados se encuentran:

Modelo de Bienestar de Karasek y Theorell (2000) — Modelo
de Demanda-Control: Este modelo propone que el estrés laboral
ocurre cuando las exigencias del trabajo son altas y el control que el
empleado tiene sobre sus tareas es limitado. Las demandas laborales
incluyen el volumen de trabajo, las tareas a realizar y el ritmo de

trabajo. Cuando los empleados tienen poco control (por ejemplo, poca
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capacidad para tomar decisiones o influir en como se realiza el
trabajo), el estrés aumenta, este sugiere que en situaciones de trabajo
de alta demanda, si el trabajador tiene poca autonomia o control sobre
como realizar su trabajo, experimentara estrés. Sin embargo, si el
trabajador tiene mayor control sobre las tareas, aunque las demandas
sean altas, el estrés sera menor. El balance entre alta demanda y alto

control se asocia con una mayor satisfaccion laboral y menor estrés.

Modelo de Estilo de Liderazgo y Clima Organizacional de
Zohar(2002): Zohar introdujo la idea de que el estilo de liderazgo es
un factor determinante para la creacién de un clima organizacional
saludable o toxico. Segun este modelo, un liderazgo autoritario o
desinteresado puede contribuir a un clima negativo que aumenta el
estrés entre los empleados, mientras que un liderazgo participativo y
empatico fomenta un ambiente positivo que reduce el estrés.
Este modelo establece que el estilo de liderazgo puede influir
directamente en la percepcion de los empleados sobre su ambiente
de trabajo. Un lider que fomente la colaboracién, la comunicacion
abierta y el reconocimiento de logros contribuira a un clima de apoyo
y seguridad, reduciendo asi los niveles de estrés. Por el contrario, un
lider que sea poco accesible o muy critico podria generar un clima de

tensién y ansiedad.
Impacto del Clima Laboral en el Desempeiio

El ambiente laboral de una organizacién determina su bienestar y
satisfaccion, dado que afecta de manera importante su grado de
involucramiento, su contento con las tareas asignadas y, en
consecuencia, el resultado y la productividad de la organizacién en su
conjunto. En cualquier organizacion, un entorno de trabajo positivo y
saludable es necesario para facilitar la interaccién, la innovacion y el
progreso. En contraposicién, un ambiente cargado de tensién y
conflictos puede conducir a la desmotivacion, el agotamiento y a una

reduccion en la productividad. Asi, las organizaciones deben atender
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la mejora del entorno laboral que ofrecen a sus colaboradores
buscando fomentar espacios de trabajo sanos, diversos, inclusivos y
que prime la motivacion. Hay evidencias cientificas indiscutibles de
que un entorno laboral con presencia de un clima acogedor y positivo,
donde se trabaja en condiciones de confort, incrementa la efectividad
y el rendimiento de los trabajadores. Este fendmeno se manifiesta en
una reduccion marcada en la rotacion de personal y aumentos

significativos en la calidad y precision en la ejecucion de sus tareas.

Los trabajadores que desarrollan una mentalidad favorable en su
entorno de trabajo generalmente muestran mayor lealtad hacia la
organizacion, asi como también, tienden a manifestar niveles mas
altos de eficiencia y productividad en las tareas que desempefan

cotidianamente (Harter et al., 2002).

Motivacidon: La motivacién intrinseca de los empleados esta
estrechamente relacionada con el clima laboral. Un clima que fomente
el reconocimiento, el autodesarrollo y el empoderamiento contribuye
significativamente a la motivacion de los empleados (Deci & Ryan,
1985).

La rotacion de personal, La tasa de rotacién de empleados, indica
la variabilidad ocupacional dentro de una entidad o corporacion.
Diversos factores han de influir en este proceso, tales como la
satisfaccion laboral, el clima organizacional, las posibilidades de
desarrollo profesional, asi como la cultura empresarial, entre otros. La
sobre rotacion de personal puede reducir la productividad, cohesion
grupal, y reputacién corporativa. Por lo tanto, las entidades deben
contar con mecanismos precisos para conservar el capital humano y
mejorar el clima laboral al implementarlos. La rotacion de personal
puede ser precipitada por la falta de satisfaccion laboral, la escasez
de posibilidades de promociéon profesional, disconformidad con el

clima organizacional, y obstaculos provenientes del entorno laboral.
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Se ha comprobado que un clima organizacional negativo contribuye a

la alta rotacion de empleados en las empresas.

La insatisfaccion laboral de los empleados es provocada por la
presion constante y abrumadora del trabajo, la falta de cuidado en la
comunicaciéon dentro del equipo, la carencia de feedback y valoracién
por parte de los superiores, asi como la falta de un plan profesional
marcadamente alcanzable. Todo esto genera una profunda inquietud
respecto a considerar alternativas laborales que se encuentren fuera
de la organizacion en la que se desenvuelven y laboran (Robinson et
al., 2004).

Clima Laboral y Cultura Organizacional

El clima laboral en una empresa es profundamente impactado por la
cultura organizacional, la cual engloba las creencias, valores,
directrices, reglas y procedimientos que son colectivamente
adoptados y seguidos por cada integrante de la institucion. Una
cultura organizacional positiva y enriquecedora, que fomente la
comunicacion efectiva, la empatia y la diversidad de pensamiento
entre los integrantes del equipo, suele estar estrechamente ligada a
un ambiente laboral propicio y colaborativo. Las entidades que
fomentan y fomentan la implicacion activa y el compromiso de sus
empleados mediante una cultura corporativa inclusiva y democratica,
logran establecer un entorno laboral favorable para la cooperacién

grupal y el aumento de la productividad.(Deal & Kennedy, 1982).

3.3. Marco conceptual

Apoyo organizacional percibido: La percepcion del apoyo
organizacional por parte de los trabajadores ha evidenciado ser un

factor determinante en la disminucién de los niveles de estrés laboral.
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Esto se atribuye a que cuando los empleados perciben que la
organizacion aprecia sus aportaciones, se genera un entorno
favorable para el bienestar y la satisfaccion laboral..(Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa 1986).

Consecuencias del estrés en el trabajo: El estrés prolongado en el
trabajo puede generar problemas de salud como insomnio, ansiedad,
enfermedades cardiovasculares y ausentismo.(Quick & Henderson
2016).

Clima laboral saludable: Un clima laboral saludable se caracteriza
por relaciones respetuosas, comunicacion efectiva, reconocimiento al
desempefio y oportunidades de desarrollo.( Peiré & Gonzalez-Roma
1998).

El clima organizacional se refiere al ambiente que se crea entre los
integrantes de una organizacion, y esta a relacion del grado de
motivacion de cada miembro. Este da animo a las personas y los
beneficia cuando logra satisfacer sus necesidades y fortalece su

entusiasmo y moral. (Chiavenato, 2017).

Estrés laboral: Es una reaccion natural ante demandas que exceden
la capacidad de manejo que posee el empleado. Brindando ninguna
ayuda, puede provocar problemas graves en la salud fisica y mental
(Lazarus & Folkman, 1984).

Factores estresores en el ambiente de trabajo: Algunos de los
factores estresantes son la sobrecarga de trabajo, problemas
interpersonales, falta de seguridad en el empleo, asi como escaso
control sobre las actividades (Robbins & Judge 2019).

Intervenciones para reducir el estrés laboral: El desarrollo
organizacional que incluye practicas como la reestructuracion de
horarios, descanso activo, asi como la creacion de programas de
salud y bienestar, han sido efectivas para controlar el estrés en los
trabajadores y promover un ambiente mas saludable y productivo.
(Ganster & Rosen, 2013).
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Liderazgo y clima laboral: El tipo de liderazgo adoptado incide de
manera importante sobre el clima organizacional. Generalmente, los
enfoques democraticos o transformacionales tienden a ser mas
favorables respecto a la creacién de ambientes laborales positivos y

estimulantes. (Bass & Riggio, 2006).

Relacién entre clima laboral y estrés: Un clima laboral negativo o
téxico aumenta considerablemente los niveles de estrés entre los
colaboradores, afectando su estabilidad emocional, salud mental y, en
consecuencia, su productividad y rendimiento laboral. (Fernandez &
Extremera, 2016).

Sindrome de burnout: Es una condicion de compleja naturaleza que
marca a aquellos en contacto con rigurosas exigencias de trabajo. Se
caracteriza por un agotamiento extremo que puede ser fisico,
emocional o dimensional. Este tipo de desgaste resulta de un estado
de estrés sostenido y de un escaso balance entre la vida personal y
profesional. (Maslach & Leiter 2016).
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IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de Investigacion
Tipo

El enfoque de investigacion es tipo basico, es decir que esta
orientado a la expansion del conocimiento mas que a la solucion

inmediata de problemas o la implementacion de cambios practicos.

El enfoque cuantitativo recoge informacion con el propésito de
verificar hipotesis formuladas con anterioridad al inicio del proceso
metodologico. Este tipo de investigacion comienza con un problema,
este se formula en términos de preguntas precisas a partir de las
cuales se generan las hipotesis. En adicion, el enfoque cuantitativo se
caracteriza por la realizacion de experimentos y el analisis de
relaciones causales, desarrollandose de forma lineal en un orden
progresivo, de tipo deductivo. (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado & Baptista Lucio, 2018).

Nivel

El estudio es correlacional, dado que se enfoca en el analisis de
variables y en la realizacion de pruebas de hipétesis para identificar
posibles correlaciones entre las mismas. Bajo este enfoque, esta
etapa de investigacion se enfoca en establecer vinculos entre las
variables en estudio, empleando instrumentos y métodos que
corroboren la argumentacion respecto al nivel de correlacién entre

dichas variables.

/ ovi

M — R

Donde:

M= es la muestra de investigacion
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OV1= Es la observacion de la variable: Estrés laboral.
OV2= Es la observacion de la variable: Clima laboral.

R= Es el grado de correlacion entre las variables.

4.2. Diseiio de la Investigacion

El disefio de investigacion seleccionado sera no experimental, ya que
no se llevara a cabo la manipulacion activa de ninguna variable

independiente.

Segun Gutuzzo (2018), en el disefio no experimental, no se efectuan
modificaciones en las variables, dado que los sucesos se manifiestan
de forma natural sin intervencion que resulte en alteraciones en la

variable dependiente.

El estudio de corte transversal se define como un tipo de investigacion
observacional que cuantifica caracteristicas o patologias en un
momento especifico. Se fundamenta en la observacion de un conjunto

de individuos o en la recopilacién de datos sobre ellos.

Este enfoque es prospectivo, dado que la recopilacion de informacién
se realiz6 conforme a los criterios del investigador y para los

propésitos especificos de la investigacion, tras la planificacion de esta.

4.3. Hipétesis general y especificas
Hipotesis General:

Hi: Si, existe relacidn significativa entre estrés y clima laboral en el

area de organizacion de la empresa Yuppy, Lima - 2025.

HO: No, existe relacion significativa clima laboral y el estrés en el area

de organizacion de la empresa Yuppy, Lima - 2025.
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Hipoétesis especificas

H1: Existe relacion entre el estrés en su dimension clima organizacional
y el clima laboral en los trabajadores del area de organizacion, empresa
Yuppy, Lima - 2025

H2: Existe relacion entre el estrés en su dimension estructura
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima — 2025.

H3: Existe relacion entre el estrés en su dimension territorio
organizacional y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, empresa Yuppy, Lima - 2025.

H4: Existe relacidn entre el estrés en su dimension tecnologia y el clima
laboral en los trabajadores del area de organizacién, empresa Yuppy,
Lima — 2025

H5: Existe entre el estrés en su dimension influencia del lider y el clima
laboral en los trabajadores del area de organizacién, empresa Yuppy,
Lima - 2025

HG6: Existe entre el estrés en su dimension falta de cohesién y el clima
laboral en los trabajadores del area de organizacién, empresa Yuppy,
Lima — 2025.

H7: Existe entre el estrés en su dimensién respaldo de grupo y el clima
laboral en los trabajadores del area de organizacién, empresa Yuppy,
Lima — 2025.
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4.4. Identificacion de las variables

Variable 1 :Estrés

Variable 2 :Clima laboral

D1 Clima organizacional

D1 Autorrealizacion

D2 Estructura organizacional

D2 Involucramiento laboral

D3 Territorio organizacional

D3 Supervisiéon

D4 Tecnologia

D4 Comunicacion

D5 Influencia del lider

D5 Condiciones laborales

D6 Falta de cohesion

D7 Respaldo de grupo
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

- No hay respaldo en metas

ESCALA | NIVELES TIPO DE
VARIABLE| DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE Y VARIABLE
VALORES | RANGOS ESTADISTICA
- No comprende metas y misién
Clima organizacional |- Trabajo no claro 1,10, 11, 20
- No muestra objetivos
- Rendir informes
Estructura - Poco control en las labores 2,12,
organizacional 16, 24 Bajo
- Falta de respeto (25-74)
- Poco control en acciones
Terrltquo . - No hay privacidad 3,15, 22
organizacional
- Trabajo con grupos diferentes
Ordinal
Estrés - Equipo limitado Regular
Tecnologia 4,14, 25 (75 —124) Cuantitativa
laboral - No se informatica _
Likert
-No hay respaldo del supervisor
Influencia del lider - No hay respeto 5,6, 13,17
- Falta de confianza Alto
- No me consideran en los equipos (125 -
Falta de cohesién - Equipo de trabajo mediocre 7,9, 18, 21 175))
- Mucha presién
- No apoyan
Respaldo de grupo - Falta de proteccion 8,19, 23
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ESCALA | NIVELES TIPO DE
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE Y VARIABLE
VALORES | RANGOS ESTADISTICA
=- Percepcion precisa de la realidad
1,6, 11, 16, 21,
Autorrealizacion - Dedicacién y esfuerzo constante 26, 31 4%6 41y
- Independencia Bajo
- Dedicacion (25-74)
Involucramiento . 2, 7,12, 17, 22,
laboral - Compromiso 27, 32,4377, 42y
- Objetivos
Clima - Decisiones correctivas 3,8, 13.18, 23, Ordinal Regular
Supervision - Seguimiento 28, 33, 38,43y (75-124) Cuantitativa
laboral 48 .
-Decisiones preventivas Likert
- Efectividad de la comunicacion 4.9 14.19 24
Comunicacion 29,34,39,44y
- Satisfaccion de los clientes 49 Alto
(125 -
- Liderazgo 175))
Condici . 5,10, 15, 20,
ondiciones - Desarrollo profesional 25 30. 35. 40
laborales e
45y 50

-lgualdad de oportunidades
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4.6. Poblacion — Muestra

La totalidad de la poblacién presenta una diversidad de atributos y
caracteristicas particulares que permiten su diferenciacién individual. La
muestra elegida esta formada por 82 participantes de la ciudad de Lima, de
ambos géneros y con edades comprendidas entre los 25 y 60 afos. Los
sujetos se encuentran en diferentes estados civiles (solteros, casados,
conviviente, separado y viudo), y se desempefan profesionalmente en
areas como Derecho, Administracion de Empresas, Contabilidad,
Economia, entre otras vinculadas al ambito empresarial. Asimismo, incluye
profesionales de Ingenieria Industrial, Ingenieria de Sistemas y Psicologia,
todos ellos laborando mediante contratos indeterminado o de servicio, en

una entidad privada localizada en Lima, Peru.

Tabla 1: Distribucidén por sexo de colaboradores de la empresa Yuppy.

SEXO f %
Masculino 25 30.49%
Femenino 57 69.51%

TOTAL 82 100%

Fuente: Data de resultados

La muestra seleccionada aleatoriamente representa el grupo de individuos
que voluntariamente participaran en el estudio, y se procedera a realizar la
recopilacion exhaustiva de datos imprescindibles para llevar a cabo la
investigacion cientifica de manera rigurosa y precisa. (Hernandez et al.,
2014).

Para la realizacién de esta investigacion, se realizé un analisis exhaustivo
y detallado del rendimiento del grupo de colaboradores que ejercen sus
funciones en una empresa especifica situada en la capital de lima. El grupo
de participantes en la investigacion comprende un total de 82 individuos,
estas edades oscilan desde los 25 y los 60 anos.

Por consiguiente, el método de muestreo que se implemento para llevar a
cabo la investigacion sera de tipo censal, es decir, abarcando a toda la
poblacion objetivo sin excepcion.
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4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién
Técnica

El analisis de ambas variables se realizdé con encuestas. Segun Arias
(2020), esta técnica es utilizada en el ambito de las ciencias sociales
y, con el paso del tiempo, se ha adaptado al ambito de la investigacion
cientifica. La encuesta les da la oportunidad a los sujetos de criterios
sobre sus opiniones, acciones o percepciones. Una encuesta puede
producir resultados tanto cuantitativos como cualitativos con énfasis
en cuestiones formuladas de antemano que se midan mediante una
secuencia logica con un sistema de respuestas jerarquico donde la

mayoria de los resultados son numéricos.
Instrumentos

Variable 1: En cuanto a la primera variable, el instrumento que se uso
fue creado por la OMS junto con la OIT, ambos en 1978, la Escala de
Evaluacion de Estrés Laboral. Esta herramienta es un test disefiado
para “cubrir todos los aspectos del estrés relacionado con el trabajo
en la forma de una encuesta de preguntas y respuestas”. Se trata de
un instrumento validado en diversas poblaciones, y centrado mas
especificamente en las situaciones concretas que inciden en la salud
de los trabajadores. La escala ha sido validada en situaciones como
la carga de trabajo y fallas en las relaciones interpersonales. La
existencia de este test lo convierte en un buen instrumento para la
medicidn en salud ocupacional. Con este método el investigador y la
institucion empleadora tiene evidencia de lo que necesitan atender

para intervenir.
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Ficha técnica Escala de Estrés Laboral OIT-OMS

Categoria

Detalles

Nombre del
cuestionario

Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

Autores

Ivancevich y Matterson (1989)

Adaptacion

Suarez (2013) — Peru

Administracion

Individual o Colectiva / Formato fisico o computarizado

Duracion Aproximadamente 10-15 minutos
Diagnéstico organizacional del estrés en el trabajo, disefio
Usos de programas de bienestar laboral, y estudios académicos
y practicos.
Grupos de Trabajadores de cualquier sector, tanto del ambito publico
aplicacién como privado.
items 25
1=Nunca.

Alternativas de
respuestas

2=Raras veces.
3=0casionalmente.
4=Algunas veces.
5=Frecuentemente.
6=Generalmente.
7=Siempre.

Dimensiones

* Clima laboral

* Estructura organizacional
* Territorio organizacional
* Tecnologia

* Influencia del lider

* Falta de cohesion

* Respaldo de grupo

Baremos

< 90 = Bajo nivel
91-117 = Nivel medio
118-153 = Estrés
> 154 = Alto nivel

Fuente: OIT (2017).
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Descripcion del instrumento:

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un
cuestionario estructurado. El propdsito general del instrumento es
identificar de manera precisa los factores estresantes presentes en un
ambiente laboral de una organizacion, con el propdésito de evaluar el

impacto y desarrollar estrategias para su rectificacion y manejo.

En cuanto a los aspectos psicométricos de la version original —
adaptados concienzudamente al idioma espafiol— la adaptacion del
cuestionario al idioma en espafol se basé en los resultados de las
investigaciones forenses obtenidas en México, de Medina y colegas.
No habia pruebas de la validez del cuestionario en la version original

debido a una falta de evidencia concluyente.

Aspectos psicométricos en poblacion peruana: En el afio 2013, en la
ciudad de Lima, la investigadora Angela Suarez efectu6 la adaptacion
de la escala de evaluacidén con la finalidad de realizar un analisis
exhaustivo de los factores asociados al estrés laboral, utilizando para

ello el método de valoracion mediante juicio de expertos

Confiabilidad: El coeficiente de confiabilidad, calculado a través del
estadistico Alpha de Cronbach, arrojo un valor de 0.966, lo cual sefiala
un nivel de confiabilidad considerablemente elevado en relacién con
la consistencia interna del instrumento utilizado. Ademas, es
importante destacar que las correlaciones positivas observadas entre
los diferentes items del estudio presentaron valores que oscilaron
entre 0.68 y 0.82, lo cual indica una relacion significativa y consistente

entre las variables analizadas.

Variable 2 : Para llevar a cabo la investigacion, se utilizo el
instrumento denominado CL-SPC, el cual es de naturaleza ordinal y
fue desarrollado por Palma (2004) en el pais sudamericano de Peru.

Cabe destacar que este instrumento puede ser empleado de manera
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tanto individual como colectiva, lo que brinda flexibilidad en su
aplicacion segun las necesidades del estudio. De acuerdo con los
resultados obtenidos mediante el analisis psicométrico, la evaluacién
presentd una excelente correspondencia con la muestra, evidenciada
por un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin de 0.980. Asimismo, se pudo
determinar que el instrumento puede descomponerse en cinco
dimensiones distintas. En lo que respecta a la confiabilidad, el
coeficiente alfa obtenido por el CL-SPC fue de 0.97, lo cual indica un
nivel de consistencia interna excepcionalmente alto para la totalidad

de la escala.
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Ficha técnica Escala de Clima Laboral CL — SPC

Categoria Detalles

Nombre del Clima laboral CL-SPC
cuestionario

Autora Sonia Palma Carrillo

Administracion

Individual o Colectiva / Formato fisico o computarizado

Duracion

15 minutos en formato fisico y 5 minutos en formato
computarizado

Procedencia

Lima — Peru

Objetivo

Evaluar la percepcion integral del entorno laboral y detallar
la conexion con el autodescubrimiento, compromiso en el
trabajo, direccion, interaccién y ambiente de trabajo.

Componentes

- Autorrealizacion.

- Involucramiento Laboral.
- Supervision.

- Comunicacion.

- Condiciones laborales.

Normas de
clasificacion

Puntuacion segun la Escala Likert:
1 corresponde a nunca

2 corresponde a poco,

3 corresponde a regular

4 corresponde a mucho

5 corresponde a siempre.

Aspectos
psicomeétricos

Validez: indice de correlacién de 0.87 y 0.84.
Confiabilidad: estimada con Alfa de Cronbach y Split Half
de Guttman, correlaciones de .97 y .90 (Palma, 2004).

0 — 30 Clima laboral desfavorable
31 — 60 Clima laboral medio

Baremos 61 — 85 Clima laboral favorable
86 — 100 Clima laboral muy favorable
Significacic Evaluacion del nivel de percepcién del ambiente laboral en
ignificacion

cinco dimensiones clave

Fuente: Palma (2004).
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Descripcion del instrumento.

La Escala de Evaluacién del Clima Laboral (CL-SPC) fue elaborada
por la reconocida doctora en Psicologia Sonia Palma Carrillo, quien
ademas es profesora e investigadora en la Facultad de Psicologia de
la Universidad Ricardo Palma, ubicada en la ciudad de Lima, Peru.
Esta escala consta de 50 items distribuidos en cinco dimensiones de

medicion:

Autorrealizacion: percepcion de las oportunidades para el desarrollo

personal y profesional en el trabajo.

Involucramiento laboral: identificacion con los valores de la

organizacion y compromiso hacia su mision.

Supervision: evaluacion de la calidad y efectividad de la supervision

recibida.

Comunicacion: percepcion sobre la claridad, fluidez y efectividad de

la comunicacion interna.

Condiciones laborales: Evaluacion de los recursos materiales,
financieros y psicosociales disponibles para llevar a cabo las tareas

laborales.

Validez: En el estudio de Hinojosa (2019), se validé el instrumento
utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson, lo que facilité la
identificacion de una relacién estadisticamente significativa entre el

area evaluada y el puntaje total obtenido en la evaluacién.

Confiabilidad: El coeficiente alfa de Cronbach se calculé y aplicé con
éxito a la Escala de Clima Laboral (CL-SPC), obteniendo un valor
sobresaliente de 0.96, lo que indica una fiabilidad excepcional, segun

lo informado en el estudio de Hinojosa (2019).
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Propésito y utilidad

Esta evaluacién es fundamental para identificar los elementos que
impactan el clima dentro de la organizacion y, en consecuencia,
identificar oportunidades de mejora y crear intervenciones que
optimicen el ambiente de trabajo. Su propdsito especifico es el de
facilitar el bienestar de los empleados y al mismo tiempo, mejorar el

desempefio integral de la institucion.

4.8. Técnicas de analisis y procesamiento de datos

La investigacion aborda un analisis detallado y una gestion
sistematica de los datos, con la ayuda de estadisticas descriptivas
exhaustivas, que se han evaluado sobre la base de varias
dimensiones e indicadores de variables pertinentes al objeto
estudiado. El objetivo principal de esta seccion es garantizar la
precision y la fidelidad de los resultados. Por tanto, el punto clave es
implementar un enfoque metodoldgico claro y ordenado para procesar

la informacién recogida.

Por consiguiente, se empledé SPSS Statistical Software, version 27.0,
que se conoce bien en los circulos académicos y profesionales como
un programa seguro y eficaz para procesar, administrar y manejar
varias fuentes de datos. La informacion se organiz6 de manera
cuidadosa en una hoja de calculo de Excel para realizar analisis de
frecuencia, calculos porcentuales pormenorizados y coeficientes de
correlacion relacionados con todas las variables incluidas en los
temas de la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral.
Posteriormente, a nivel de procesamiento y analisis de datos, los
datos se procesaran mediante la prueba de Kolmogérov-Smirnov. La
eleccion de esta herramienta se debe al niumero de casos superior a
50, lo que permite establecer la validez y la confiabilidad de su uso y
no genera juicios subjetivos. Su propdsito principal radica en

demostrar si los datos tienen una distribucion paramétrica o no.
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V. RESULTADOS

5.1 Presentacion de resultados

Se expondran a continuacion los hallazgos principales derivados de la
investigacion, utilizando como fuente de informacién los instrumentos

empleados.

Tabla 2: Datos sociodemograficos empresa Yuppy, lima 2025.

Frecuencia Porcentaje

18 a 25 afos 3 3.66%
26 a 35 anos 21 25.61%
Edad
36 a 45 anos 27 32.93%
45 a 60 afos 31 37.80%
Femenino 57 69.51%
Sexo
Masculino 25 30.49%
Secundaria completa 7 8.54%
Instruccion Superior técnico 28 34.15%
Superior universitario 47 57.32%
Menos de un afio 19 23.17%
1 -5 afos 30 36.59%
Tiempo de servicio
6 — 10 afios 21 25.61%
Mas de 10 anos 12 14.63%
Soltero(a) 37 45.12%
Casado(a) 16 19.51%
Estado civil Conviviente 19 23.17%
Separado(a) 9 10.98%
Viudo(a) 1 1.22%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados
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Figura 1: Datos sociodemograficos empresa Yuppy, lima 2025.
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Tabla 3: Distribucion de frecuencia de grupo ocupacional.

Grupo ocupacional

Cargos Frecuencia Porcentaje
Asistentes 39 47.56%
Supervision 25 30.49%
Jefaturas 13 15.85%
Gerencia 5 6.10%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 2: Distribucién de frecuencia de grupo ocupacional.

Grupo ocupacional

47.56%
39
30.49%
25
15.85%
:

ASISTENTES SUPERVISION

5.1.1 Variable Estrés laboral

Tabla 4: Distribucion de frecuencia de clima laboral.

JEFATURAS

GERENCIA

Clima laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 42.68%
Medio 26 31.71%
estrés 11 13.41%
Alto estrés 10 12.20%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados
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Figura 3: Distribucién de frecuencia de clima laboral.
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Tabla 5: Distribucion de frecuencia de estructura organizacional.

Estructura organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 42 51.22%
Medio 29 35.37%
estrés 8 9.76%
Alto estrés 3 3.65%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 4: Distribucion de frecuencia de estructura organizacional.
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Tabla 6: Distribucién de frecuencia de territorio organizacional.

Territorio organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 48.78%
Medio 24 29.27%
estrés 16 19.51%
Alto estrés 2 2.44%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 5: Distribucion de frecuencia de territorio organizacional.
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Tabla 7: Distribucién de frecuencia de tecnologia.

Tecnologia
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 40.24%
Medio 20 24.39%
estrés 19 23.17%
Alto estrés 10 12.20%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados
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Figura 6: Distribucién de frecuencia de tecnologia.
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Tabla 8: Distribucidon de frecuencia de influencia del lider.

Influencia del lider

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 41.46%
Medio 24 29.27%
estrés 19 23.17%
Alto estrés 5 6.10%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 7: Distribucion de frecuencia de influencia del lider.
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Tabla 9: Distribucion de frecuencia de falta de cohesion.

Falta de cohesion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 42.68%
Medio 21 25.61%
estrés 18 21.95%
Alto estrés 8 9.76%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 8: Distribucién de frecuencia de falta de cohesién.
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Tabla 10: Distribucion de frecuencia de respaldo de grupo.

Respaldo de grupo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 39.02%
Medio 24 29.27%
estrés 17 20.73%
Alto estrés 9 10.98%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

64



Figura 9: Distribucion de frecuencia de respaldo de grupo.
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Tabla 11: Distribucion variable estrés laboral.

Estrés laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 36 43.90%
Medio 24 29.27%
Estrés 15 18.29%
Alto estrés 7 8.54%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 10: Distribucion variable estrés laboral.
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5.1.2 Variable Clima laboral

Tabla 12: Distribuciéon de frecuencia de autorrealizacion.

Autorrealizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 16 19.51%
Medio 38 46.34%
Favorable 24 29.27%
Muy favorable 4 4.88%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 11: Distribucién de frecuencia de autorrealizacion.
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Tabla 13: Distribucion de frecuencia de involucramiento laboral.

Involucramiento laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 11 13.41%
Medio 29 35.37%
Favorable 35 42.68%
Muy favorable 7 8.54%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados
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Figura 12: Distribucion de frecuencia de involucramiento laboral.
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Tabla 14: Distribucién de frecuencia de supervision.

Supervision
Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 7 8.54%
Medio 34 41.46%
Favorable 38 46.34%
Muy favorable 3 3.66%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 13: Distribucion de frecuencia de supervision.
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Tabla 15: Distribucion de frecuencia de comunicacion.

Comunicacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 11 13.42%
Medio 35 42.68%
Favorable 32 39.02%
Muy favorable 4 4.88%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 14: Distribucion de frecuencia de comunicacion.
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Tabla 16: Distribucion de frecuencia de condiciones laborales.

Condiciones laborales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 9 10.98%
Medio 34 41.46%
Favorable 37 45.12%
Muy favorable 2 2.44%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados
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Figura 15: Distribucion de frecuencia de condiciones laborales.

Condiciones laborales

DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE MUY FAVORABLE

Tabla 17: Distribuciéon de frecuencia del clima laboral.

Clima Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 11 13.41%
Medio 34 41.46%
Favorable 33 40.24%
Muy favorable 4 4.88%
Total 82 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 16: Distribucion de frecuencia del clima laboral.

Clima Laboral

Muy favorable Desfavorable
4.88% 13.41%

Favorable
40.24%
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5.2. Interpretacion de Resultados

Con el propésito de iniciar el analisis de la relacion existente entre el clima
laboral y los niveles de estrés, se considera pertinente realizar una revision
de las variables demograficas mas relevantes, siendo estas el sexo y el

grupo ocupacional de los participantes.

La Tabla 2 y figura 1, presenta un resumen demografico y laboral de
una muestra de 82 individuos. La edad predominante se encuentra en el
rango de 45 a 60 afos, representando el 37.80% (31) de la poblacion,
seguida de cerca por el grupo de 36 a 45 afos con un 32.90% (27). La
muestra esta mayoritariamente compuesta por mujeres, que constituyen el
69.50% (57) de los encuestados. En cuanto al nivel de instruccién, la
educacion superior universitaria es la mas frecuente, abarcando el 57.30%
(47), indicando un alto nivel educativo general. Respecto al tiempo de
servicio, la mayor parte de los individuos 36.60% (30) tienen entre 1y 5
afios de antigiedad. Finalmente, el estado civil "Soltero(a)" es el mas

comun, con un 45.10% (37), superando a los casados y convivientes.

La Tabla 3 y figura 2, presenta la distribucion porcentual de los
colaboradores segun su equipo ocupacional. Se observa que el 47.56%
(39) corresponde al grupo de asistentes, el 30.49% (25) forma parte del
area de supervision, el 15.85% (13) se desempefia en cargos de jefatura,
y el 6.10% (05) ocupa posiciones dentro de gerencia y administracion.

En la Tabla 4 figura 3, revela que aproximadamente el 42.68% de la
fuerza laboral, compuesta por (35) trabajadores, experimenta un nivel bajo
de estrés. Ademas, aproximadamente una parte de la fuerza laboral,
correspondiente a (26) trabajadores, registra un nivel medio de estrés, lo

que suma un 31.71%. Por el contrario, se identifica una minoria,
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conformada por (11) trabajadores, que experimenta estrés, constituyendo
el 13.41%, mientras que (10) trabajadores se clasifican en el rango de alto

estrés, lo que corresponde al 12.20%.

En la Tabla 5 y figura 4, se detalla la percepcion de la "Estructura
organizacional" de 82 individuos. La mayoria, un contundente 86%, percibe
la estructura como "Baja" o "Media", indicando una buena adaptacion o
comodidad con la organizacion. Especificamente, el 51.22% (42) la clasifica
como "Baja", lo que sugiere una percepcion muy positiva. Solo un pequefio
segmento, el 13.41% (8 y 3) combinado ("Estrés" y "Alto estrés"),
experimenta dificultades o incomodidad con la estructura organizacional.
Esto resalta que la estructura es, en general, bien recibida por la mayoria

de la muestra.

En la Tabla 6 y figura 5, La dimension del territorio organizacional se
refleja en la tabla, la cual muestra que la mitad de los empleados (40)
experimentan un nivel bajo de estrés, lo que representa el 48.78% del total.
Una proporcién menor, compuesta por (24) trabajadores, tiene un nivel de
estrés medio, lo que equivale al 29.27%. Es importante destacar que un
grupo considerable de empleados (16) presenta niveles elevados de estrés,
lo que corresponde al 19.51%. Ademas, hay (2) empleados, que

representan el 2.44%, que se encuentran en la categoria de alto estrés.

La tabla 7 y figura 6, muestra los niveles de estrés relacionados con la
tecnologia en una muestra de 82 personas, se observo Bajo estrés 40.24%
(33) y estrés medio 24.39% (20): La mayoria 65% de la muestra
experimenta un nivel bajo o moderado de estrés tecnoldgico. Estrés
23.17% (19) y alto estrés 12.20% (10): Un 35% de la muestra reporta
niveles significativos o altos de estrés debido a la tecnologia. En resumen,
aunque la mayoria maneja bien la tecnologia, una parte considerable (mas

de un tercio) experimenta un impacto negativo y estresante por su uso.
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La Tabla 8 y figura 7, presenta la distribucion de 82 individuos segun
sus niveles de estrés. Observamos que la mayor parte de la muestra se
concentra en los niveles de estrés Bajo 41.46% (34) y Medio 29.27% (29),
sumando alrededor del 71%. Esto sugiere que la mayoria de las personas
gestionan bien sus niveles de estrés o se encuentran en una situacion
manejable. No obstante, una proporcion importante de la muestra, cerca
del 29%, experimenta niveles de Estrés 23.17% (19) o Alto estrés 6.10%
(05). Este grupo representa una preocupaciéon, ya que un tercio de los
individuos podria estar experimentando un impacto negativo considerable.

Identificar las causas de este estrés en este segmento seria crucial.

La Tabla 9 y figura 8, analiza la "Falta de cohesion" en una muestra de
82 personas. El 42.68% (35) percibe una falta de cohesion Baja, mientras
que el 25.61% (21) la considera Media. Esto significa que casi el 70% de la
muestra no se ve gravemente afectada. No obstante, un 21.95% (18) de
los individuos experimenta Estrés debido a esta falta. A su vez, un 9.76%
(08) reporta un Alto estrés, siendo el grupo mas preocupante. En conjunto,
un 32% de la muestra sufre un impacto negativo considerable por la falta

de cohesion, lo que resalta un area clave para intervenir y mejorar.

La tabla 10 y figura 9, analiza la percepcién del "Respaldo de grupo”
en una muestra de 82 individuos. Un 39.02% (32) de la muestra reporta un
nivel Bajo de respaldo, lo cual es significativo. Otro 29.27% (24) percibe un
respaldo Medio. Combinando, cerca del 68% de las personas sienten un
respaldo de grupo entre bajo y medio. Esto sugiere que para la mayoria, el
apoyo de su grupo no es Optimo o es solo regular. Por otro lado, un 20.73%
(17) experimenta Estrés y un 10.98% (09) Alto estrés relacionado con el
respaldo de grupo. Este 32% del grupo enfrenta una carencia considerable,
indicando una necesidad clara de fortalecer el apoyo dentro del grupo para

evitar impactos negativos en casi un tercio de los miembros.
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Variable estrés laboral en la tabla 11 y figura 10, detalla los niveles de
estrés laboral percibidos por una muestra de 82 personas. Se observa que
el 43.90% (36) de los encuestados reporta un nivel de estrés Bajo, lo que
sugiere una buena gestion o un entorno favorable para casi la mitad.
Adicionalmente, un 29.27% (24) clasifica su estrés como Medio. Esto
significa que una gran mayoria, el 74% de la muestra, experimenta un
estrés laboral manejable o moderado. Sin embargo, existe un segmento
importante afectado por niveles mas severos. Un 18.29% (15) experimenta
Estrés significativo, y un 8.54% (07) sufre Alto estrés. Este 26% de la fuerza
laboral enfrenta un impacto negativo considerable debido a su entorno de
trabajo. Es crucial identificar las causas de este estrés en este grupo para

mejorar su bienestar y, consecuentemente, su productividad general.

La tabla 12 y figura 11, muestra que la mayoria 46.34% (38) de la
muestra se encuentra en un nivel Medio de autorrealizacion. Un 29.27%
(24) la considera Favorable y un 4.88% (04) Muy favorable, sumando un
34% en niveles positivos. Sin embargo, un 19.51% (16) la percibe como
Desfavorable, indicando un area de mejora significativa en el bienestar de

ese grupo.

La tabla 13 y figura 12, muestra los niveles de involucramiento laboral
en una muestra de 82 individuos. Es positivo observar que la mayoria se
encuentra en niveles favorables. Un 42.68% (35) de los encuestados
reporta un involucramiento Favorable, mientras que un 8.54% (07) lo
considera Muy favorable. Esto significa que mas de la mitad 52% de la
muestra posee un alto involucramiento laboral. Por otro lado, un 35.37%
(29) se situa en un nivel Medio de involucramiento. Finalmente, un 13.41%
(11) lo considera Desfavorable. Este ultimo grupo, aunque minoritario, es
clave para mejorar el compromiso general. Enfocarse en elevar el
involucramiento del segmento "Desfavorable" y del "Medio" podria impulsar
significativamente la productividad y satisfaccion general.
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La tabla 14 y figura 13, analiza la percepcion de la supervision entre 82
individuos. Es altamente positivo que la gran mayoria de la muestra tenga
una percepcion favorable de su supervision. Especificamente, el 46.34%
(38) califica la supervisién como Favorable, y un 3.66% (03) la considera
Muy favorable. Esto significa que la mitad 50% de los encuestados tiene
una opinidn positiva 0 muy positiva sobre la supervision que recibe.
Ademas, un 41.46% (34) reporta un nivel de supervision Medio. Esto indica
que, para una gran parte de la muestra, la supervision es adecuada,
aunque quizas con margen de mejora. Solo un pequefio 8.54% (07) la
percibe como Desfavorable. Este bajo porcentaje sugiere que los
problemas graves con la supervision son aislados. Los datos reflejan una

fortaleza en la calidad de la supervision general.

La tabla 15 y figura 14, analiza la percepcién de la comunicacion en
una muestra de 82 individuos. Se observa una distribucién variada en los
niveles. El 42.68% (35) de la muestra considera la comunicacion como
Media, lo que indica que para una gran parte no es ni excelente ni
deficiente, sino simplemente funcional. Un 39.02% (32) la evalua como
Favorable y un 4.88% (04) como Muy favorable, sumando un 44% con una
percepcion positiva. Sin embargo, un 13.42% (11) percibe la comunicacion
como Desfavorable. Este grupo, aunque minoritario, es importante porque
una mala comunicacion puede generar problemas significativos. Mejorar la
comunicacién para aquellos en niveles "Medio" y abordar las deficiencias
en el segmento "Desfavorable" seria crucial para optimizar el ambiente

general.

La tabla 16 y figura 15, analiza la percepcion de las condiciones
laborales entre 82 individuos. La mayoria de los encuestados tiene una
vision positiva o neutral de su entorno de trabajo. Un 45.12% (37) de la
muestra califica sus condiciones laborales como Favorable, y un 2.44% (02)
las considera Muy favorable. Esto significa que casi la mitad 47% de los
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individuos tiene una percepcion claramente positiva de su ambiente de
trabajo. Ademas, un 41.46% (34) se situa en un nivel Medio de satisfaccion
con las condiciones. Esto sugiere que para una gran porcién, las
condiciones son aceptables, aunque con margen para mejoras. Solo un
10.98% (09) percibe las condiciones como Desfavorables. Este bajo
porcentaje indica que los problemas graves con las condiciones laborales
son minoritarios, reflejando una fortaleza general en este aspecto para la

mayoria de la muestra.

Variable clima laboral en la tabla 17 y figura 16, detalla la percepcion del
clima laboral de 82 individuos, un factor crucial en el entorno de trabajo de
la empresa Yuppy. Los resultados muestran una tendencia general positiva
0 neutra. El 41.46% (34) de los encuestados evalua el clima como Medio,
lo que sugiere un ambiente funcional pero con margen para la mejora en
casi la mitad de la muestra. Por otra parte, un 40.24% (33) lo considera
Favorable y un 4.88% (04) lo ve Muy favorable, indicando una base sdlida
de satisfaccion. Esto significa que una contundente mayoria, el 87% de los
trabajadores, se siente entre cdmoda y satisfecha con el clima laboral. No
obstante, un 13.41% (11) percibe el clima como Desfavorable. Este
porcentaje, aunque menor, representa un area critica a investigar.
Identificar y mitigar las razones de esta percepcidén negativa en ese grupo
especifico es fundamental para aspirar a un clima laboral excelente para

toda la organizacion.

En resumen el analisis del Estrés Laboral en una muestra de 82
personas de los trabajadores del area de organizacion, empresa Yuppy,
lima — 2025, revela que una clara mayoria 74% experimenta niveles de
estrés entre bajo y medio, lo que es positivo. Sin embargo, debe tenerse en
cuenta que un segmento considerable del 26% de la fuerza laboral sufre de
estrés 18% estrés, 8% estrés. Este grupo menciona una amenaza latente
que podria deteriorar su bienestar y productividad. Por lo tanto, es esencial

identificar las razones subyacentes para comprender su dinamica.
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Finalmente, los datos sobre el clima laboral arrojan generalmente una
tendencia positiva. El 45% de los encuestados se encuentra entre
“‘Favorable” y “Muy Favorable”, y el 42% cree que es “Medio”. Dado que un
87% sustancial esta satisfecho o muy satisfecho con su clima, esta es una
evaluacién sdlida. Sin embargo, el 13% lo considera “Desfavorable”.
Aunque constituye una minoria, es vital porque abordar y comprender las

razones para su insatisfaccion conduce a un clima completo y equitativo.
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V1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis inferencial

Para evaluar si los datos siguen una distribucion normal (paramétrica) o no
(no paramétrica), es fundamental realizar una prueba de normalidad. Este
proceso es clave, ya que ayuda a elegir la prueba estadistica mas

adecuada para examinar la relacién entre las variables.
Prueba de normalidad

p > 0,05 Ho: Los datos siguen una distribucion normal

p < 0,05 H1: Los datos no siguen una distribuciéon normal
Nivel de significancia: a = 0,05

Tabla 18: Pruebas de normalidad.

Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Clima laboral ,099 82 ,008
Estructura organizacional 111 82 ,002
Territorio organizacional 121 82 ,000
Tecnologia 154 82 ,000
Influencia del lider 069 82 ,200
Falta de cohesion ,163 82 ,000
Respaldo de grupo 106 82 ,002
Autorrealizacion ,119 82 ,000
Involucramiento laboral 134 82 ,000
Supervision ,084 82 ,049
Comunicacion 133 82 ,000
Condiciones laborales 099 82 ,008

Fuente: Data de resultados

Se empled la prueba de Kolmogdrov-Smirnov para evaluar la normalidad,
dado que el numero de participantes (n = 82) es superior a 50. En relacién
con la significancia, se determind que los datos no siguen una distribucion
normal, ya que el valor es inferior a 0,05. Por lo tanto, se opto por utilizar

la prueba estadistica de correlacion de Rho de Spearman.
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Prueba de contrastacion de hipétesis general

HO: la relacion entre las variables estrés y clima laboral siguen una

distribucion normal.

H1: el comportamiento del estrés y el clima laboral no sigue una

distribucion normal.

Nivel de significancia: o = 0,05

Regla de decision:

p > a = Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis alterna

p < a = Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 19: Pruebas de hipotesis de estrés y clima laboral.

Estrés Clima

laboral

] Rho de Spearman 1.00 0.076
Estrés laboral Sig. (bilateral) 0.499
N.° 82 82

. Rho de Spearman 0.076 1.00
Clima laboral Sig. (bilateral) 0.499 .
N.° 82 82

Fuente: Data de resultados

Conclusion:

Los resultados muestran que la correlacion entre estas dos variables es

muy baja (0.076), lo que indica que no estan relacionadas de manera

significativa. Ademas, el valor de significancia fue 0.499, que es mayor que

el nivel habitual para considerar una relacion significativa (0.05). La muestra

estuvo compuesta por 82 personas, lo que es suficiente para hacer un

analisis inicial. Los resultados también mostraron que cada variable se mide

de manera consistente.
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Contraste de hipétesis general

Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre las variables estrés y clima laboral

en los trabajadores del area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima —2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral y clima
laboral en los trabajadores del area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima
— 2025.

Tabla 20: Relacién entre el estrés y clima laboral.

Estrés Clima

laboral

Rho de Spearman 1.00 0.076

Estrés laboral Sig. (bilateral) . 0.499
N.° 82 82

_ Rho de Spearman 0.076 1.00
Clima laboral Sig. (bilateral) 0.499 .
N.° 82 82

El estudio del coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables
estrés laboral y clima laboral en los empleados del area de organizacion de
la Empresa Yuppy, Lima — 2025, obtuvo un valor de Rho=0.076, lo que
indica una correlacion muy deébil entre ambas variables. Ademas, el valor
de significancia bilateral fue de 0,499, el cual es superior al nivel de
significancia comunmente utilizado de 0,05. Esto sugiere que no se
encontré evidencia estadisticamente significativa para afirmar que exista
una relacion fuerte entre estrés y el clima laboral en la muestra de 82 casos

analizados.
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Contraste de hipétesis especifica 1
Formulaciéon de hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimensién clima organizacional y el clima laboral en los trabajadores del

area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimensién clima organizacional y el clima laboral en los trabajadores del

area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 21: Relacion entre el estrés laboral en su dimensién clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Estrés Clima

organizacional

' Rho de Spearman 1.00 0,168
Estrés laboral Sig. (bilateral) : 0,130
N.° 82 82

. o Rho de Spearman 0,168 1.00
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,130 .
N.° 82 82

Interpretacién: En este analisis, se examinan los resultados obtenidos
respecto a la relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional. El
coeficiente de correlacion obtenido fue de 0,168, lo que indica una
correlacién débil. Sin embargo, al observar el valor de significancia bilateral
de 0,130, que es mayor al umbral comunmente utilizado de 0,05, se
concluye que la relacion observada no es estadisticamente significativa.
Por lo tanto, con base en estos resultados estadisticos, no existe una
relacion clara o confiable entre estas dos variables de los trabajadores del

area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.
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Contraste de hipétesis especifica 2
Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimension estructura organizacional y el clima laboral en los trabajadores

del area de organizacién, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimension clima organizacional y el clima laboral en los trabajadores del

area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 22: Relacion entre el estrés laboral, en su dimension estructura

organizacional y el clima laboral.

Estrés Estructura
organizacional

Rho de
Estrs | | Spearman 1.00 0,412
strés labora Sig. (bilateral) . 0,000
N.° 82 82

Rho de

0,412

Estructura Spearman 1.00
organizacional Sig. (bilateral) 0,000 .
N.° 82 82

Interpretacion: En este analisis, se investigd la relaciéon entre el estrés
laboral y la estructura organizacional. El coeficiente de correlacién obtenido
fue de 0,412, lo que sefiala una relacién moderada y positiva entre ambas
variables. Este resultado sugiere que, conforme aumenta el estrés laboral,
también se incrementa la percepcion de la estructura organizacional,
aunque de forma moderada. Ademas, el valor de significancia bilateral fue
de 0,000, mucho menor que el umbral comunmente aceptado de 0,05. Esto
confirma que la correlacion encontrada es estadisticamente significativa,
indicando que existe una relacion consistente entre el estrés laboral y la
estructura organizacional en los trabajadores del area de organizacion,

Empresa Yuppy, Lima — 2025.
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Contraste de hipétesis especifica 3

Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su

dimension territorio organizacional y el clima laboral en los trabajadores

del area de organizacién, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su

dimension territorio organizacional y el clima laboral en los trabajadores

del area de organizacién, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 23: Relacién entre el estrés laboral, en su dimension territorio

organizacional y el clima laboral.

Estrés Territorio
organizacional

Rho de
, Spearman 1.00 0,385
Estrés laboral Sig. (bilateral) _ 0,000
N.° 82 82

Rho de
o o Spearman 0.385 1.00
Territorio organizacional Sig. (bilateral) 0,000 ,
N.° 82 82

Interpretacion: En este analisis, se examina la relacion entre el estrés

laboral y el territorio organizacional. El coeficiente de correlacion obtenido

fue de 0,385, lo que indica una correlacion moderada y positiva entre

ambas variables. Este valor sugiere que, en general, a medida que

aumenta el estrés laboral, también lo hace la percepcion sobre el territorio

organizacional, con una relacion moderada. El valor de significancia

bilateral fue de 0,000, lo que es significativamente menor al umbral comun

de 0,05. Este resultado indica que la relacién observada entre el estrés

laboral y el territorio organizacional es estadisticamente significativa, lo que

sugiere que dicha relacion tiene un fundamento robusto en los trabajadores

del area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.
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Contraste de hipétesis especifica 4
Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimension tecnologia y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimension tecnologia y el clima laboral en los trabajadores del area de

organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 24: Relacion entre el estrés laboral, en su dimension tecnologia y el

clima laboral.
Estrés Tecnologia
, Rho de Spearman 1.00 0,280
Estrés laboral Sig. (bilateral) . 0.011
N.” 82 82
, Rho de Spearman 0,280 1.00
Tecnologia Sig. (bilateral) 0,011 _

Interpretacidon: En este analisis, se observo la relacion entre el estrés
laboral y el uso de la tecnologia. El coeficiente de correlacién obtenido fue
de 0,280, lo que indica una correlacién débil a moderada y positiva entre
ambas variables. Este valor sugiere que, en general, a medida que el estrés
laboral aumenta, también lo hace el uso de la tecnologia, aunque la relacion
es relativamente tenue. El valor de significancia bilateral fue de 0,011, que
es significativamente menor al umbral de 0,05. Esto indica que la
correlacion observada es estadisticamente significativa, lo que sugiere que
la relacion entre el estrés laboral y el uso de la tecnologia es relevante
dentro del contexto estudiado. En resumen, se evidencia una conexion
relevante entre la tecnologia y el estrés laboral en los trabajadores del area
de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.
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Contraste de hipétesis especifica 5
Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimension influencia del lider y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimension influencia del lider y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 25: Relacion entre el estrés laboral, en su dimensioén influencia del

lider y el clima laboral.

Estrés Influencia

del lider

] Rho de Spearman 1.00 0,214
Estrés laboral Sig. (bilateral) _ 0,053
N.° 82 82

Rho de Spearman 0,214 1.00

Influencia del lider Sig. (bilateral) 0,053 ]
N.° 82 82

Interpretacion: En este analisis, se examind la relacion entre el estrés
laboral y la influencia del lider. El coeficiente de correlacion obtenido fue de
0,214, lo que indica una correlacion débil y positiva entre ambas variables.
Este valor sugiere que, en general, a medida que aumenta el estrés laboral,
también se percibe un mayor impacto de la influencia del lider, aunque la
relacion observada es relativamente débil. El valor de significancia bilateral
fue de 0,053, que se encuentra muy cerca del umbral comunmente utilizado
de 0,05. Aunque este valor es ligeramente superior a 0,05, en algunos
contextos se puede considerar marginalmente significativo, lo que sugiere
que la relacion entre el estrés laboral y la influencia del lider podria ser
estadisticamente relevante. En conclusion existe la relacion débil y positiva

en los trabajadores del area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima —2025.
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Contraste de hipotesis especifica 6
Formulaciéon de hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimension falta de cohesion y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimension falta de cohesion y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 26: Relaciéon entre el estrés laboral, en su dimension falta de

cohesién y el clima laboral.

Estrés Falta

cohesion

' Rho de Spearman 1.00 0,225
Estrés laboral Sig. (bilateral) _ 0,042
N.° 82 82

3 Rho de Spearman 0,225 1.00

Falta cohesion Sig. (bilateral) 0,042 :
N.° 82 82

Interpretacién: En este analisis, se evalud la relacién entre el estrés laboral
y la falta de cohesién en el equipo. El coeficiente de correlacion obtenido
fue de 0,225, lo que indica una correlacion débil y positiva entre ambas
variables. Este valor sugiere que, en general, a medida que aumenta el
estrés laboral, también se percibe una mayor falta de cohesion, aunque la
relacion observada sigue siendo débil. El valor de significancia bilateral fue
de 0,042, lo cual es menor al umbral de 0,05, lo que indica que la relacidon
observada es estadisticamente significativa. En conclusion, si existe una
relacion débil y significativa entre el estrés laboral y la falta de cohesion en

los trabajadores del area de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.
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Contraste de hipétesis especifica 7
Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la variable estrés laboral, en su
dimension respaldo del grupo y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion significativa entre las variables estrés laboral, en su
dimension respaldo del grupo y el clima laboral en los trabajadores del area

de organizacion, Empresa Yuppy, Lima — 2025.

Tabla 27: Relacién entre el estrés laboral, en su dimensién respaldo del

grupo y el clima laboral.

Estrés Respaldo

de grupo

’ Rho de Spearman 1.00 0,212
Estrés laboral Sig. (bilateral) _ 0,055
N.° 82 82

Rho de Spearman 0,212 1.00

Respaldo de grupo  gjg (pilateral) 0,055 .
N.° 82 82

Interpretacidon: En este andlisis, se explord la relacion entre el estrés
laboral y el apoyo del grupo. El coeficiente de correlacion obtenido fue de
0,212, lo que indica una relacion débil y positiva entre ambas variables.
Este resultado sugiere que, en general, a medida que aumenta el estrés
laboral, también se percibe un mayor apoyo del grupo, aunque la relacion
es débil. El valor de significancia bilateral fue de 0,055, ligeramente superior
al umbral de 0,05, lo que indica que la relacidon no es estadisticamente
significativa. Esto sugiere que, aunque se observa una correlacion débil, no
se puede concluir que exista una relacion significativa entre el estrés laboral
y el apoyo del grupo en los trabajadores del area de organizacién, Empresa
Yuppy, Lima — 2025.
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VII. DISCUSION DE RESULTADOS

7.1. Comparacion resultados

Los datos de este estudio indicaron una predominancia de mujeres en la
muestra (69.51%) frente a hombres (30.49%) en la muestra de 82
participantes. Esta distribucion podria reflejar una tendencia en el ambito
laboral estudiado, donde las mujeres podrian ocupar un mayor porcentaje
de los puestos en los grupos ocupacionales investigados. Aunque la
representacion masculina es notable, la diferencia de género podria influir
en los resultados relacionados con el estrés laboral, dado que los roles y

presiones laborales pueden variar entre géneros.

Con respecto a la categoria laboral, los Asistentes constituyen el grupo mas
numeroso de participantes. (48%), seguido de Supervision (30%), Jefaturas
(16%) y Gerencia (6%). Esta distribucion sugiere que los empleados en
cargos operativos y de supervision son los mas representados, lo cual
puede reflejar las estructuras jerarquicas predominantes dentro de la
organizacion estudiada. Estos grupos, especialmente los Asistentes y de
Supervision, pueden experimentar diferentes niveles de estrés laboral
debido a las demandas del puesto, lo cual deberia ser analizado con mas

detalle en futuros estudios.

En cuanto al estrés laboral, la mayoria la mayoria, es decir 44% de los
trabajadores, mostré un nivel bajo de este, mientras que el 30% se quejaba
de tener un nivel medio del estrés. Sin embargo, un porcentaje considerable
de la muestra aun informaba un estrés mas alto, con un 18% que reportaba
tension y un 8% con estrés. Como se puede ver esos datos utilizando este
apartado, aunque la mayoria de los empleados parecen manejar las
demandas laborales, una proporcién significativa de ellos, sin embargo,
muestra altos niveles de estrés, lo cual puede afectar su bienestar y
desempeno. Este descubrimiento subraya la necesidad de que las
organizaciones desarrollen estrategias para manejar el estrés,
especialmente en los grupos mas vulnerables a las presiones del trabajo,
como el grupo de Supervision y Jefaturas, que, aunque menos numerosos,

pueden experimentar mayores responsabilidades.
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En cuanto al clima laboral, la mayoria de los participantes perciben un clima
medio (42%), seguido de un clima favorable (40%). Sin embargo, un 13%
de los empleados calificaron el clima como desfavorable, y solo un pequefo
porcentaje (5%) lo calific6 como muy favorable. Esto sugiere que, aunque
una parte considerable de los empleados experimenta un ambiente de
trabajo relativamente positivo, existe una proporcion importante que
percibe el clima laboral de manera negativa o neutral. Este hallazgo indica
que las organizaciones deben trabajar para mejorar el clima laboral, en
especial para aquellos que reportan percepciones desfavorables, ya que
un clima laboral negativo puede influir en el bienestar de los empleados v,

potencialmente, en sus niveles de estrés.

En resumen, los resultados muestran que el estrés laboral es una
preocupacion relevante para los empleados en todos los niveles
jerarquicos, aunque con una mayor prevalencia en los cargos de Asistencia
y Supervision. Ademas, el clima laboral no es homogéneo, con un
porcentaje significativo de empleados que perciben un clima desfavorable.
La diferencia de género en los participantes puede sugerir que las mujeres,
en este caso, podrian enfrentar distintos tipos de presiones laborales, lo
que vale la pena investigar en estudios futuros. La mejora del clima laboral,
especialmente en los grupos con percepciones desfavorables, podria tener
un impacto positivo en la reduccion del estrés laboral y el bienestar general

de los empleados.

El proposito principal de esta investigacion fue identificar la relacion entre
el estrés y el clima laboral entre los empleados del area de organizacion de
la Empresa Yuppy., en Lima, durante el afio 2025. Adicionalmente, se
buscd establecer la relacion de cada dimension del estrés laboral
(incluyendo clima organizacional, estructura, territorio, tecnologia,
influencia del lider, falta de cohesién y respaldo de grupo) con el clima

laboral general.

La restriccion mas significativa de la investigacion se manifesté en el
momento de realizar encuestas a los diversos empleados, particularmente

a los asistentes, dado que, debido a su ocupacion profesional, fue esencial
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aguardarlos hasta que pudieran disponer de tiempo suficiente para realizar
la encuesta. Adicionalmente, se requirié persuadir a los empleados que
manifestaron resistencia a participar en la investigacion, a quienes se les
comunico la relevancia del estudio, lo que resultd en que la mayoria

aceptara participar.

En el presente estudio, se utilizaron dos encuestas individualizadas, una
para la valoracion del estrés laboral y la otra para la evaluacion del clima
laboral del personal de la empresa Yuppy objeto de estudio. Los dos
cuestionarios fueron validados por un comité compuesto por tres
especialistas, integrados por profesionales de la Psicologia con titulaciones

de maestria.

Ademas, mediante la implementacion de pruebas, se determin6é que la
prueba Kolmogorov-Smirnov para el estrés y el clima laboral fue de 0,176
para el estrés y 0,215 para el clima laboral. Dado que las variables de estrés
y clima laboral no satisfacen el supuesto de normalidad, se aconseja la

utilizacion de técnicas estadisticas no paramétricas para su analisis.

Las técnicas no paramétricas mas frecuentemente empleadas incluyen el
coeficiente de correlacion de Spearman, que permite la evaluacién de
relaciones entre variables ordinales o0 no normales. La aplicacion de
meétodos no paramétricos asegura la fiabilidad y validez de los resultados,
previniendo interpretaciones incorrectas que podrian emerger si se

emplearan pruebas paramétricas inapropiadas.

En el presente estudio, se determind que el 74% de los trabajadores
experimenta niveles de estrés entre bajo y medio, un indicador positivo. Sin
embargo, un 26% de la plantilla laboral experimenta niveles de estrés de
magnitud significativa. Estos resultados sugieren que el estrés no afecta de
manera generalizada a la mayoria de los trabajadores, pero si a una
proporcién significativa. Esto coincide parcialmente con lo reportado por
Cayllahua (2021), quien encontré que el 87.2% de los trabajadores
municipales reportaron bajos niveles de estrés laboral. Sin embargo, a
diferencia de lo encontrado en este estudio, en el de Cayllahua la mayoria

de los trabajadores experimentaban bajos niveles de estrés, mientras que
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en este estudio, un 26% reporta niveles de estrés considerable. Esto podria
reflejar diferencias en los contextos laborales o las caracteristicas

especificas de las muestras.

Ademas, Cayllahua (2021) encontré una correlacion negativa moderada
entre el clima organizacional y el estrés laboral (r = -0.606), lo que sugiere
que un clima organizacional favorable podria reducir el estrés. Esto sugiere
que en esta muestra, otros factores ademas del clima organizacional
podrian estar influyendo en los niveles de estrés, aunque ambos estudios
coinciden en que el estrés laboral es un problema en el entorno laboral, los
resultados sugieren diferencias en la magnitud del problema y la influencia

del clima organizacional.

En la variable clima laboral, se observd que la mayoria de los empleados
perciben un clima laboral medio (42%) o favorable (40%), con un 13%
calificando el clima como desfavorable y solo un 5% como muy favorable.
Esto indica que, aunque muchos trabajadores experimentan un entorno

positivo, una parte significativa lo percibe como neutral o negativo.

Esto coincide parcialmente con los hallazgos de Llanos y Mayta (2021),
quienes también reportaron una mayoria de empleados con bajos niveles
de estrés, observando una relacion inversa entre estrés y clima
organizacional. Sin embargo, en este estudio no se establece una
correlacion directa y significativa entre el clima laboral y el estrés, lo que
sugiere que otros factores pueden estar influyendo en la percepciéon del

estrés laboral.

A diferencia de Llanos y Mayta (2021), que encontraron una relacién
negativa moderada entre ambas variables (r = -0.262, p < 0.05), este
estudio no muestra una correlacién clara. Esto indica que, en este caso, el
clima organizacional no tiene un impacto tan fuerte o directo en los niveles
de estrés laboral, lo que resalta la importancia de explorar factores
adicionales que puedan estar contribuyendo al estrés laboral en este
entorno especifico, aunque el clima laboral parece influir en la percepcion

del estrés, los resultados no muestran una relacién fuerte o directa.
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Con respecto a los datos tedricos, logra sustentarse en la investigacion de
Elizalde (2018) llevé a cabo un estudio sobre los niveles de estrés y el
entorno laboral en Caja Huancayo. Los resultados muestran que, aunque
una parte considerable de los empleados percibe un ambiente laboral
saludable, una proporcion notable enfrenta altos niveles de estrés. Esto
resalta la necesidad urgente de implementar estrategias de manejo del
estrés para mejorar tanto el clima organizacional como el bienestar de los

trabajadores.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera: Se determina que no existe relacion significativa entre estrés y el
clima laboral en el personal del area de organizacién de la empresa Yuppy,
Lima 2025.; habiendo obtenido un p valor = 0,499; asi también la

correlacion de Rho de Spearman fue de 0,076 siendo esta positiva baja.

Segundo: Se concluye que no se establece una relacion significativa entre
las variables estrés laboral (dimension clima organizacional) y clima laboral
en el personal del area de organizacion de la empresa Yuppy, Lima 2025 (
Rho= -0,168 y p= 0,130) indicando que los colaboradores tiene una

influencia muy limitada en el nivel de estrés laboral.

Tercera: Se llegé a la conclusién de que se presenta una correlacion
moderada y positiva entre las variables de estrés laboral (dimension
estructura organizacional) y clima laboral en el personal del area de
organizacion de la empresa Yuppy, Lima 2025 (Rho=-0,412 y p= 0,000). lo
que experimenta dificultades o incomodidad con la estructura
organizacional. Esto resalta que la estructura es, en general, bien recibida

por la mayoria de los colaboradores.

Cuarta: Se llegdé a la conclusion de que existia una correlacion moderada
y positiva entre las dos variables, el estrés laboral (dimensién territorio
organizacional) y el clima laboral en el personal del departamento de
organizacion de la empresa Yuppy, Lima 2025 (Rho= -0,385 y p= 0,000).
sefalando que los empleados que presentan niveles reducidos de estrés
en el ambito organizacional tienden a experimentar niveles significativos de

estrés.

Quinta: Se concluyé que existe correlacion débil a moderada y positiva

entre las variables estrés laboral (dimensidn tecnologia) y clima laboral en

92



el personal del area de organizacion de la empresa Yuppy, Lima 2025
(Rho= -0,280 y p’= =0,011) lo que sugiere que los colaboradores en
mayoria maneja bien la tecnologia, una parte considerable (mas de un

tercio) experimenta un impacto negativo y estresante por su uso.

Sexta: Se llego a la conclusion de que existe una correlacidon débil y positiva
entre las variables de estrés laboral (dimension influencia del lider) y clima
laboral en el personal del departamento de organizacion de la empresa
Yuppy, Lima 2025 (Rho=0,021 y p=0,053). Indicando que, a medida que se
incrementa la percepcion de la influencia del lider, también se observa un

incremento leve en el grado de estrés laboral.

Séptima: Se concluyé que existe correlacion débil y positiva entre las
variables estrés laboral (dimension falta de cohesion) y clima laboral en el
personal del area de organizacion de la empresa Yuppy, Lima 2025 (Rho=
-0,225 y p= 0,042). Indicando que los colaboradores con altos niveles de

estrés por falta de cohesion tienden a tener insatisfaccion laboral.

Octava: Se llegdé a la conclusion de que existe una correlacion débil y
positiva entre las variables de estrés laboral (dimension respaldo del grupo)
y el clima laboral en el personal del departamento de organizacion de la
empresa Yuppy, Lima 2025 (Rho= 0,212 y p=0,055). Esto sugiere que un
aumento leve en el respaldo percibido por el grupo podria correlacionarse

con un aumento en la percepcion del estrés laboral.

En sintesis, esta investigacion brinda evidencia empirica de la relacion
existente entre el estrés y el entorno laboral en los trabajadores,
destacando el impacto de algunas politicas organizacionales que podrian

ser objeto de mejora para el bienestar integral de los empleados.
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Recomendaciones

De acuerdo con los hallazgos obtenidos en el transcurso de la presente
investigacion, se proponen las siguientes sugerencias y orientaciones para

futuras acciones y estudios relacionados con el tema abordado.

1.Mejorar la estructura organizacional: Considerando la correlacion
moderada y positiva entre la estructura organizacional y el estrés, los
investigadores podrian beneficiarse investigando posibles intervenciones
que podrian mejorar la estructura organizacional, como la claridad de la
jerarquia y los roles, para aliviar el estrés relacionado con estas

dimensiones.

2.Fortalecer la cohesion grupal: dada la correlaciéon negativa entre la
cohesion y el estrés, los investigadores podrian investigar e impartir
intervenciones en estrategias para aumentar la cohesion entre los
empleados, como programas de integracion de equipos y actividades para

disminuir la insatisfaccion laboral.

3.Capacitacion en el uso de tecnologia: dado que existe una correlacién
moderada entre el estrés laboral y la tecnologia, los investigadores podrian
llevar a cabo investigaciones y proporcionar programas que instruyan a los
empleados en la utilizacion de nuevas tecnologias para reducir el estrés y

el impacto negativo que pueda manifestarse.

4. Evaluar la influencia del liderazgo: dada la débil correlacion entre la
influencia del lider y el estrés, se puede sugerir que se investigue el
liderazgo, como el estilo de liderazgo que pueda contribuir a la reduccion
del alguien estrés laboral, a luz del liderazgo transformacional o
participativo para adecuar practicas de liderazgo que creen un ambiente
saludable.

5.Reforzar el respaldo del grupo: Considerando la modesta correlaciéon
entre el respaldo del grupo y el estrés laboral, los investigadores deberian

investigar como fortalecer y potenciar las redes de apoyo en los equipos de
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trabajo para reducir el estrés de los trabajadores y garantizar una cultura

de respaldo.

6.Fomentar un territorio organizacional favorable: Dado que los altos
niveles de territorialidad baja tuvieron mayor probabilidad de estar
asociados en la red pequenia, los investigadores pueden indagar en como
mejorar los espacios fisicos y las condiciones de trabajo en general para
promover un ambito mas favorable y reducir el estrés general de los

empleados.

7.Implementar programas de bienestar integral: los investigadores
pueden disefiar programas de bienestar que aborden tanto las condiciones
fisicas, como la ergonomia, y las aspectos psicolégicos, como el manejo
del estrés, para lograr un equilibrio entre la dimensién del trabajo que

influencia la felicidad en general.

8.Revisar la percepcion del clima organizacional: Dado que una parte
de los colaboradores percibe el clima laboral de manera negativa o neutral,
se recomienda realizar investigaciones adicionales sobre como mejorar la
percepcion general del clima organizacional, considerando factores como
la comunicacién, la motivacion y la claridad en los objetivos

organizacionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE(S) Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la relaciéon entre el estrés y el clima
laboral en el personal del area de organizacion
de la empresa YUPPY, lima 20257?.

Objetivo General:

Determinar la relacion entre el estrés y el clima
laboral en el personal del area de organizacion de
la empresa YUPPY, lima 2025.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre Estrés y Clima
Laboral en el Area de Organizacion de la Empresa
YUPPY - Surco, Lima. 2025.

Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipétesis especificas:

PE1 ¢Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension clima organizacional y el clima laboral
en los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima - 2025?.

PE2 ;Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension estructura organizacional y el clima
laboral en los trabajadores del area de
organizacién, empresa Yuppy, Lima - 20257?.

PE3 ¢Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension territorio organizacional y el clima
laboral en los trabajadores del area de
organizacién, empresa Yuppy, Lima - 20257?.

PE4 ;Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension tecnologia y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizacién, empresa
Yuppy, Lima - 20257,

PE5 ¢Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension influencia del lider y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima - 20257?.

PE6 ;Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension falta de cohesion y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima - 20257?.

PE7 ;Cual es la relacion entre el estrés en su
dimension respaldo de grupo y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima - 2025?.

OE1. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension clima organizacional y el clima laboral
en los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE2. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension estructura organizacional y el clima
laboral en los trabajadores del area de
organizacién, empresa Yuppy, Lima — 2025.

OES3. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension territorio organizacional y el clima
laboral en los trabajadores del area de
organizacién, empresa Yuppy, Lima - 20257?.

OEA4. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension tecnologia y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizacion, empresa
Yuppy, Lima - 20257?.

OES. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension influencia del lider y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima — 2025.

OES®. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension falta de cohesién y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima — 2025.

OE?7. Identificar la relacion entre el estrés en su
dimension respaldo de grupo y el clima laboral en
los trabajadores del area de organizacion,
empresa Yuppy, Lima — 2025.

H1: Existe relacion entre el estrés en su dimension
clima organizacional y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizaciéon, empresa
Yuppy, Lima - 2025.

H2: Existe relacion entre el estrés en su dimensiéon
estructura organizacional y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizaciéon, empresa
Yuppy, Lima — 2025.

H3: Existe relacion entre el estrés en su dimension
territorio organizacional y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizaciéon, empresa
Yuppy, Lima - 2025.

H4: Existe relacion entre el estrés en su dimension
tecnologia y el clima laboral en los trabajadores del
area de organizaciéon, empresa Yuppy, Lima —
2025.

H5: Existe entre el estrés en su dimension
influencia del lider y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizacion, empresa
Yuppy, Lima - 2025.

H6: Existe entre el estrés en su dimension falta de
cohesion y el clima laboral en los trabajadores del
area de organizaciéon, empresa Yuppy, Lima —
2025.

H7: Existe entre el estrés en su dimension
respaldo de grupo y el clima laboral en los
trabajadores del area de organizaciéon, empresa
Yuppy, Lima — 2025.
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Variable: Estrés Laboral
Dimensiones:

D1: Clima organizacional
D2: Estructura
organizacional

D3: Territorio
organizacional
D4: Tecnologia
D5: Influencia del lider
D6: Falta de cohesién
D7: Respaldo de grupo

Variable: Clima Laboral
Dimensiones:

D1: Autorrealizacion
D2: Involucramiento
laboral
D3: Supervision
D4: Comunicacion
D5: Condiciones laborales

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Nivel: Correlacional
Disefo: No experimental
Poblacién y muestra:

La poblaciéon y muestra esta
conformada por la totalidad de
trabajadores cuya cantidad es
82.

Técnica: encuesta

Instrumentos:

Escala de Estrés laboral OIT -
OMS por Ivancevich & Matteson
Escala de Clima laboral por
Sonia Palma

Técnicas de analisis y
procesamiento de datos:
-Prueba de normalidad
-Prueba de correlaciéon Rho de
Spearman




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT — OMS POR IVANCEVICH & MATTESON

DATOS PERSONALES:
ESTADO CIVIL:
EDAD: SEXO: PROFESION:

INTRUCCIONES: Indicar con qué frecuencia la condicion descrita es fuente actual de
estrés, debera marcar con una (x) el numero que mejor describa en cada enunciado,

donde el nivel de las condiciones esta representado de la siguiente manera:

N° | CONDICION

Si la condicion NUNCA es fuente de estrés.

Si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés

Si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

N o | AW N (-

Si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

N° | ITEMS 112/3(4|5|/6|7

1 El que no comprenda las metas y mision de la empresa
me causa estrés.

2 El rendirle informes a mis supervisores y a mis
subordinados me estresa.

El que no esté en condiciones de controlar las
3 actividades de mi area de trabajo me produce estrés.

4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo
sea limitado me estresa.

5 El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes
me estresa.
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El que mi supervisor no me respete me estresa.

6

7 |[El que no sea parte de un equipo de trabajo que
colabore estrechamente me causa estrés.

8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis
metas me causa estrés.

9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor
dentro de la empresa me causa estrés.

10 El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara
me estresa.

11 [El que las politicas generales iniciadas por la gerencia
impidan mi buen desempefio me estresa.

12 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la
empresa tengamos poco control sobre el trabajo me
causa estres.

13 El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar me
estresa.

14 El no tener el conocimiento técnico para competir
dentro de la empresa me estresa.

15 [El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.

16 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa
me causa estrés.

17 El que mi supervisor no tenga confianza en el
desemperio de mi trabajo me causa estrés.

18 |[El quemi equipo de trabajo se encuentra
desorganizado me estresa.

19 El que mi equipo no me brinda proteccién en relacion
con injustas demandas de trabajo que me hacen los
jefes me causa estrés.

20 El que la institucion carezca de direccion y objetivos me
causa estrés.

21 El que mi equipo de trabajo me presiona demasiado me

causa estrés.
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22

El que tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos me estresa.

23

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica
cuando lo necesito me causa estrés.

24

El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que
estan debajo de mi, me causa estrés.

25

El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un
trabajo de calidad me causa estrés.
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DATOS PERSONALES:
ESTADO CIVIL:
EDAD: SEXO: PROFESION:

ESCALA DE CLIMA LABORAL POR SONIA PALMA

INTRUCCIONES: Indicar con qué frecuencia la condicidon descrita es fuente actual de

estrés, debera marcar con una (x) el numero que mejor describa en cada enunciado,

donde el nivel de las condiciones esta representado de la siguiente manera:

N° ITEMS NUNCA| POCO| REGULAR| MUCHO| SIEMPRE

1 Existen oportunidades de
progresar en la institucion.

2 Se siente compromiso con el
exito en la organizacion.

3 El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

4 Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

5 Los comparieros de trabajo
cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de
sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

9 En mi oficina, la informacién
fluye adecuadamente.

10 [Los objetivos de trabajo son
retadores.

11 [Se participa en definir los

objetivos y las acciones para

lograrlo.
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12

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacion.

13

La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14

En los grupos de trabajo existe
una relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad

16

Se valora los altos niveles de
desempenio.

17

Los trabajadores estan
Comprometidos con la
organizacion.

18

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de
comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien
integrado.

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22

En la oficina se hacen mejor las
cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo permite el desarrollo
del personal.
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28

Se dispone de un sistema para
el seguimiento y control de las
actividades.

29

En la institucion se afrontan y
superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de
los recursos.

31

Los jefes promueven la
capacitacidn que se necesita.

32

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo.

34

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

35

La remuneracién es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

36

La empresa promueve el
desarrollo personal.

37

Los productos y/o servicios de la
organizacion son motivo de
orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

41

Se promueve la generacion de
ideas creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision,
mision y valores en la
institucion.

43

El trabajo se realiza en funcién a
meétodos o planes establecidos.
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Existe colaboracion entre el

44
personal de las diversas
oficinas.

45 (Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

46 (Se reconocen los logros en el
trabajo.

47 |La organizacion es una buena
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48 |Existe un trato justo en la
empresa.

49 (Se conocen los avances en
otras areas de la organizacion.

50 [Laremuneracion esta de

acuerdo con el desempefio y los

logros.
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Anexo 3: Ficha de validaciéon por juicio de expertos

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Titule de la Investigacion: Estrés vy clima laboral en el personal del area de organizacion de la
empresa Yuppy, Lima-2025 2025

MNombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aguilar

Nombre del Experto: _Zaida Lilian Espichan Espinoza

Nombre de los instrumentos: Escala de Estrés laboral QIT - OMS por Ivancevich & Matteson.

Il ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion -
Evaluar Cumplel No cumple Preguntas por corregir
Las preguntas estan
1. Claridad elaboradas usando un Cumple

lenguaje apropiado
Las preguntas estan
expresadas en Cumple
aspectos observables
Las preguntas estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a Cumple
ser investigado

Existe una
organizacion

logica y sintactica en el
cuestionario

El cuestionario
comprende todos los

ihdiCEidOI"EES en Cumple
cantidad vy calidad

El cuestionario es
adecuado para medir

los ind ica_dgres de la Cumple
investigacion

Las preguntas estan
basadas en aspectos
tedncos  del tema
investigado

Existe relacion entre
&. Coherencia las preguntas e Cumple
indicadores

La estructura del
cuestionaric responde
a las preguntas de la
investigacion

El cuestionario es util y
10. Pertinencia oportuno  para la Cumple
investigacion

s

Objetividad

4. Organizacion Cumple

o

Suficiencia

&

Intencionalidad

=

Consistencia Cumple

o

Estructura Cumple

. OBSERVACIONES GENERALES

El instrumento es aplicable.

Apellidos y Nombres del validador: Espichan Espinoza, Zaida Lilian
Grado académico: Maestro En Evaluacion ¥ Acreditacion De La Calidad Educativa
N®_ DNI: 07022016
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AUTONOMA DE ICA UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Estrés y clima laboral en el personal del area de organizacion
de la empresa Yuppy, Lima-2025.

Nombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aguilar

Nombre del Experto: Ethel Camarena Jorge

Nombre de los instrumentos: 1-Escala de Estrés laboral OIT - OMS por Ivancevich & M. atteson.

II. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:
Aspectos Para Descripcion: Evaluacion

Evaluar Cumple/ No cumple L TS R S
: Las preguntas estan
1. Claridad elaboradas usando un SI CUMPLE
lenguaje apropiado
P Las preguntas estan
2. Objetividad expresadas en SI CUMFLE

aspectos observables
Las preguntas estan

3. Conveniencia adecuadas al tema a SI CUMFLE
ser investigado
Existe una
o, organizacion SI CUMPLE
4. Organizacién | 155ica v sintactica en el
cuestionario
El cuestionario
N comprende todos los SI CUMPLE
5. Suficiencia indicadores en

cantidad y calidad
El cuesticnano es
adecuado para medir

6. Intencionalidad los indicadores de la SICUMPLE
investigacion
Las preguntas estan

- . basadas en aspectos .

7. Consistencia e del plema SI CUMPLE
investigado
Existe relacion entre

8. Coherencia las  preguntas e SICUMPLE
indicadores
La estructura del
cuestionario responde .

9. Bstructura a las preguntaspcclje la SICUMFPLE
investigacion
El cuestionario es dtil y

10. Pertinencia oportuno  para  la SI CUMFLE
investigacion

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Es aplicable

Mg e Cataena diige
A LG
L

o

Apellidos y Nombres del validador: Camarena Jorge, Ethel
Grado Académico: Magister
DNI:06769369
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F—— UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Estrés v clima laboral en el personal del area de erganizacion
de la empresa Yuppy, Lima-2025.

Mombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aguilar

Mombre del Experto: Juana Zoila Mamoguin Fernandez

Mombre de los instrumentos: 1-Escala de Estrés laboral OIT - OMS por lvancevich & M. atteson.

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:
Aspectos Para Descripcidn: Ewaluacion
Ewaluar Cumple! No cumple
Las pregunias estan [SICUMPLE
elaboradas usando un
lenguaje apropiado
Las preguntas estan [SICUMPLE
expresadas en
aspectos cbservables
Las pregunias estan [SICUMPLE
. Conveniencia adecuadas al tema a
ser investigado
Existe una [SI CUMPLE
organizaciaon
lagica y sintactica en el
cuestionaric
El cuestionario |SI CUMPLE
comprende todos los
indicadores &n
cantidad y calidad
El cuestionarie es (SICUMPLE
adecuade para medir
los indicadores de la
investigacion
Las preguntas estan [SICUMPLE
basadas =n aspectos

Preguntas por comegir

1. Claridad

]

. Objetividad

w

4. Organizacion

n

Suficiencia

=1

. Intencionalidad

7. Consistencia tedricos del  tema

investigado

Existe relacién entre [SI CUMPLE
8. Coherencia las preguntas e

indicadores

La estructura  del SICUMPLE
cuestionaric respande

8. Estructura 3 las preguntas de la
investigacion
El cuestionario es Otil y [SI CUMPLE
10. Pertinencia oportuno para la

investigacion

. OBSERVACIONES GENERALES

Minguna

0L ABGICHAL &
HISPITALALD . A

Apeliidos ¥ Nofibres del validador: Marroquin Fernandez, Juana Zoila
Grado Académico: Magister
DMNI-:0ETE9369
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Valido 82 100,0

Casos Excluido 0 ,0

Total 82 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,910 25
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|.  DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Estrés y clima laboral en el persenal del area de organizacion de la
empresa Yuppy, Lima-2025. 2025,

Nombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aquilar

Nombre del Experto: _Zaida Lilian Espichan Espinoza

Nombre de los instrumentos: Escala de Clima Laboral por Sonia. Palma.

1. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:
Aspectos Para Descripcion: Evaluacion
Evaluar Cumple/ No cumple
. Las preguntas estan
1. Claridad elabofadgs usando un Cumple
lenguaje apropiado
Las preguntas estan
expresadas en Cumple
aspectos observables
Las preguntas estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a Cumple
ser investigado
Existe una
organizacion
logica y sintactica en el
cuestionario
El cuestionario
_— comprende todos los
5. Suficiencia indicgdores
cantidad y calidad
El cuestionano es

N adecuado para medir
6. Intencionalidad los indicadores de la Cumple

investigacion

Las preguntas estan
basadas en aspectos
tedricos del tema Cumple
investigado

Existe relacion entre
8. Coherencia las preguntas e Cumple
indicadores

La  estructura del
cuestionaric responde
a las preguntas de la
investigacion

El cuestionario es otil y
10. Pertinencia oportuno para |a Cumple
investigacion

Preguntas por corregir

2. Objetividad

4. Organizacion Cumple

Cumple

7. Consistencia

9. Estructura Cumple

1. OBSERVACIONES GENERALES

El instrumento es aplicable.

wr
Apellidos y Nombres del validador: Espichan Espinoza, Zaida Lilian

Grado académico: Maestro En Evaluacion Y Acreditacion De La Calidad Educativa
N°. DNI:07022016
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ALTOWOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Titulo de 1a Investigacion: Estrés v clima laboral en el personal del area de organizacion
de la empresa Yuppy, Lima-2025.

Nombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aguilar

Nombre del Experto: _Ethel Camarena Jorge,

Nombre de los instrumenios: Escala de Clima Laboral por Sonia Palma.

IIl. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para
Evaluar

Descripcion:

Evaluacion
Cumple!/ No cumple

Preguntas por corregir

1. Claridad

Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

51 cumple

8]

. Objetividad

Las preguntas estan
expresadas en
aspectos observables

51 cumple

3. Conveniencia

Las preguntas estan
adecuadas al tema a
ser investigado

51 cumple

iy

- Organizacion

Existe
organizacion
logica y sintactica en el
cuestionario

una

51 cumple

[Aa]

. Suficiencia

El cuestionano
comprende todos los
indicadores en
cantidad v calidad

51 cumple

-

Intencionalidad

El cuestionario es
adecuado para medir
los indicadeores de la
investigacion

51 cumple

7. Consistencia

Las preguntas estan
basadas en aspectos
tedricos  del tema
investigado

51 cumple

8. Coherencia

Existe relacion entre

las preguntas e
indicadores

51 cumple

3=

. Estructura

La estructura del
cuestionano responde
a las preguntas de la
investigacion

51 cumple

10. Pertinencia

El cuestionarno es atil y
oportuno  para la
investigacion

51 cumple

. OBSERVACIONES GENERALES

Es aplicable

Apellidos y Nombres del validador: Camarena Jorge, Ethel
Grado Académico: Magister

DNI-06769369
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AUTONOME DE A

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Estrés y clima laboral en el personal del area de organizacion
de la empresa Yuppy, Lima-2025.

Nombre del investigador: Alberto Gonzalo Diaz Aguilar

Nombre del Experto:

Juana Zoila Marroquin Fernandez

Nombre de los instrumentos: Escala de Clima Laboral por Sonia Palma.

. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para
Evaluar

Descripcion:

Evaluacion
Cumple/ No cumple

Preguntas por corregir

1. Claridad

Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

S1 cumple

a8l

. Objetividad

Las preguntas estan
expresadas en
aspectos observables

S1 cumple

3. Conveniencia

Las preguntas estan
adecuadas al tema a
ser investigado

51 cumple

f =

. Organizacion

Existe
organizacion
l6gica y sintactica en el
cuestionario

una

51 cumple

A

. Suficiencia

El cuestionano
comprende todos los
indicadores en
cantidad y calidad

51 cumple

6. Intencionalidad

El cuestionano es
adecuado para medir
los indicadores de la
investigacion

Si cumple

7. Consistencia

Las preguntas estan
basadas en aspectos
tedricos del tema
investigado

Si cumple

8. Coherencia

Existe relacion entre

las  preguntas =
indicadores

S1 cumple

9. Estructura

La estructura del
cuestionario responde
a las preguntas de la
investigacion

5i cumple

10. Pertinencia

El cuestionano es Gfil y
oportuno para la
investigacion

Si cumple

. OBSERVACIONES GENERALES

Ninguna

DR RECGIONAL BAL
HOSPITAL LD “i
e Jiang £ oo
FRICOL e
C Pa P alss

Apellidos y Nombres del validador: Marroguin Fernandez, Juana Zoila
Grado Académico: Magister

DNI:06769369
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Valido

Casos Excluido

Total

82 100,0
0 ,0
82 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,970

50
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Anexo 4: Base de datos

Variable Estrés

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
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21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41
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42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62
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63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82
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Anexo 5: Documentos administrativos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ESTRES Y CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL DEL AREA DE
ORGANIZACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente estudio es conducido por el Bachiller en psicologia: Alberto Gonzalo. Diaz
Aguilar

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre el estrés y clima
laboral del area de organizacion. En funcion de ello, le invitamos a participar de forma
anonima en este estudio a través de dos encuestas, gue tendrd una duracion aproximada
de 10 a 15 minutos cada una. La aplicacion de |as encuestas no representa ningan tipo de
riesgo para usted. Su participacion es voluntaria, cualquier dato y respuesta proporcionada
se mantendra en privado. Ademas no seran usados para ningdn otro propdsito fuera de la
investigacion.

Si tiene alguna duda o consulta con respecto a esta investigacion contactese con:

Alberto Gonzalo. Diaz Aguilar :+51 962381583

gonzalo.diaz@yuppy.pe

Gracias por su apoyo.

gonzalo.diaz@yuppy.pe @

Caorreo *

Tu direccidn de correo electrénico

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. *
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Oficio

UNIVERSIDAD

:» AUTONOMA
DE ICA

“Afio de la recuperacion y consolidacién de la economia peruana”

Chincha Alta, 14 de mayo del 2025

OFICIO N°0701-2025-UAI-FCS

Sra. Ménica Pilar Castafieda Ferreira
Directora
YUPPY

Presente. -

De mi especial consideracion:
Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma de Ica tiene como principal objetivo formar
profesionales con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion
de servicio, este compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia
en la formacion académica, y trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacion,
responsabilidad social y bienestar universitario en insercion laboral.

En tal sentido, nuestro estudiante se encuentra en el desarrollo de tesis para la obtencion del titulo profesional,
para los programas académicos de Enfermeria, Psicologia y Obstetricia. El estudiante ha tenido a bien
seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucién que
usted dirige.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la autorizacién de la Institucion
elegida, para que el estudiante pueda proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su
instrumento de investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la carta de presentacion del estudiante con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la
espera de su aprobacion.

Sin ofro particular y con la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los
sentimientos de mi especial consideracio

Mag. Jose Yomil Perez Gomez
DECANO (E)
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

L, (056) 269176

@ info@autonomadeica.edu.pe D D U n U D D n D n D n D u D u
Q Av. Abelardo Alva Maurtua 489

® autonomadeica.edu.pe '. '. '. '. '. '. '. '.
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Carta de presentacion

UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

Ly

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma de Ica, que suscribe
Hace Constar:

Que, DIAZ AGUILAR, Alberto Gonzalo identificado con codigo de estudiante 0010611450 del Programa
Académico de PSICOLOGIA, quien viene desarrollando la tesis denominada: “ESTRES Y CLIMA
LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE ORGANIZACION DE LA EMPRESA YUPPY, LIMA -
2025"

Se expide el presente documento, a fin de que el encargado, tenga a bien autorizar a el estudiante en
mencion, a recoger los datos y aplicar su instrumento para su investigacién, comprometiéndose a actuar
con respeto y transparencia dentro de ella, asi como a entregar una copia de la investigacion cuando esté

finalmente sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

Chincha Alta, 14 de mayo del 2025

Mag. Jose Yomil Perez Gomez
DECANO (E)
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

%, (056) 269176

@ info@autonomadeica edu.pe Un Dn Un DBDD Un Uu UB
Q Av. Abelardo Alva Maurtua 489

@ autonomadeica.edu.pe '. '. '.'.'. '. '.'.
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Constancia de aplicacion

™y
Yuppy

personas lideres,
personas integras

“Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Monica Castafieda Ferreira
DIRECTORA

A quien corresponda:

Por medio de la presente, se deja constancia que el sefior:

ALBERTO GONZALO DIAZ AGUILAR, Identificado con DNI N.° 10611450, ha realizado
labores de trabajo de investigacion en nuestra empresa YUPPY.

El trabajo de investigacién titulado “ESTRES Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DEL
AREA DE ORGANIZACION DE LA EMPRESA YUPPY, LIMA - 2025", cumpliendo con los
objetivos establecidos y mostrando responsabilidad, compromiso y profesionalismo durante
el desarrollo de sus actividades.

La presente constancia se expide a solicitud del interesado, para los fines que estime

convenientes.

Monica Castafieda Ferreira
DIRECTORA

Lima, 31 de Mayo del 2025.

L, +51 9991958163 @ Calle Victor Maurtua 225, San Isidro

B mcastaneda@yuppy.pe & www.yuppy.pe
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Anexo 6: Evidencia fotografica

iTu opinién cuenta! Ayiadanos a mejorar juntos

Para grupoadmin, grupoapoyo1, anlistasinside, GerenciaY
iTu opinion cuenta! Ayadanos a mejorar juntos

iHola a todos!

Esperamos que este correo los encuentre bien.

Desde la emp ; comprometidos con crear un ambiente de trabajo donde todos nos si desarrollarnos al méaximo. Por eso, hemos preparado una encuesta
breve y anénima que nos permitira entender mejor sus experiencias, ideas y sugerencias.

¢Por qué es importante tu participacion?
Para ti y tus compaiieros: Sus respuestas nos daran informacioén valiosa para identificar oportunidades de mejora en aspectos que impactan directamente su dia a dia, como el bienestar, las
oportunidades de crecimiento y la comunicacién interna. jQueremos que se sientan mejor trabajando aqui!

La encuesta te tomara solo unos minutos y tu participacion es clave para alcanzar estos objetivos. Recuerda que todas las respuestas son completamente anénimas y se trataran con la maxima
confidencialidad.

Puedes acceder a la encuesta aqui: [https //docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdtSw86ygay neOdxrNG8higNOIc8w2FKT2fbQJzYvRCpVAzQ/viewform]
Agradecemos de antemano tu tiempo y honestidad. jContamos contigo para construir un futuro mejor para todos en la empresal
Saludos,

Gonzalo Diaz
HR Analyst

Yoy

Yuppy.pe
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a Formulario sin titulo [

Preguntas  Respuestas @  Configuracion Puntos totales: 0

Después de la seccién 2 Ir a la siguiente seccion -

Escala de estrés laboral v H

A continuacion, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada enunciado tiene
7 opciones de respuesta. Usted debera seleccionar la opcién que mas se ajuste a su situacion actual. No deje
ninguna pregunta sin contestar. No hay respuestas malas ni buenas.

1. ¢El que no comprenda las metas y misién de la empresa me causa estrés? *
Nunca
Raras veces
Ocasionalmente
Algunas veces
Frecuentemente
Generalmente

Siempre

2. ¢El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa? *

Nunca
Raras veces

Ocasionalmente

Algunas veces
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<« > C 25 docs.google.con

B Formulario sin titulo [ ¥ P © v ¢ & g ‘ Publicada F 0
Preguntss  Respuestss {F)  Configuracion Puntos totales: 0

Después de |a seccion 3 I a la siguiente seccién - @

8

.

ESCALA DE CLIMA LABORAL v i ]

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente =

de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene 5 opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor =

=

su ambiente laboral. Lea cuidadesamente cada proposicion y seleccione solo una alternativa, la gue refleje su
punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas

1. Existen oportunidades de progresar en la institucién? *
Nunca
Poco
Regular
Mucho

Siempre

2. Se siente compromiso con el éxito en la organizacion? *
Nunca
Poco
Regular

Mucho
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Q. Menus

037

C 25 docs.google.com

hojaencuesta UAI2025 & & &

Archivo Editar Ver |Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda

~  fic Siempre
A 8 c o
Form_Responsesi

Marca temporal ~ Direccion de comeo el Pui~  Acepto|w

HERREEEE [LEEET R Si Femenino
HEEREEEE i Si Masculino
HERREEEE [LEEET R Si Femenino
HEEREEEE i Si Femenino
HERRREE [EEEETEY Si Femenino
sepEpEsEy prerrreeey Si Masculino
HERRREEY R Si Masculino
sEEEEY s si Femenina
HERRREEY R Si Masculino
ramrere [r— si Femenino
e [r— si Masculino
[ — [r— si Masculino
spE s si Femenino
s s si Femenino
spE s si Femenino
s s si Masculing
spE ot si Masculing
s s si Femenino
spE oS si Femenino
s s si Femenino
spE oS si Masculing
s s si Femenino
spE oS si Masculing
s s si Femenino
spE oS si Femenino
s s si Femenino
spE oS si Femenino
s -

o 2 & T 00% v | € % L0 09 23| Calibri

1. ¢El que no comprenda | +

Nunca
Ocasionalmente
Nunca

Nunca

Raras veces
Siempre

Raras veces
Algunas veces
Nunca
Generalmente
Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Raras veces
Algunas veces
Nunca
Siempre
Generalmente
Nunca

Raras veces
Siempre
Siempre
Siempre
Algunas veces
Siempre

Siempre

2. ¢El rendirle informes

Algunas veces
Raras veces
Algunas veces
Raras veces
Raras veces
Algunas veces
Algunas veces
Frecuentemente
Nunca
Algunas veces
Algunas veces
Nunca
Algunas veces
Raras veces
Siempre
Algunas veces
Nunca
Algunas veces
Nunca
Algunas veces
Nunca

Nunca
Algunas veces
Nunca

Raras veces
Raras veces

Algunas veces

3. El que no esté v

Algunas veces
Raras veces
Ocasionalmente
Ocasionalmente
Raras veces
Siempre
Algunas veces
Frecuentemente
Nunca

Algunas veces
Ocasionalmente
Nunca

Siempre

Raras veces
Nunca

Siempre

Raras veces
Generalmente
Nunca

Algunas veces
Raras veces
Generalmente
Raras veces
Generalmente
Generalmente
Generalmente

Nunca

Raras veces
Algunas veces
Raras veces
Raras veces
Raras veces
Siempre
Raras veces
Siempre
Ocasionalmente
Algunas veces
Algunas veces
Nunca
Generalmente
Generalmente
Algunas veces
Nunca

Raras veces
Raras veces
Nunca
Siempre
Nunca
Algunas veces
Siempre
Siempre
Siempre
Nunca

Algunas veces
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4. ¢l que el equipt v

o B Wy @ I

5. ¢l que mi supt

Raras veces
Algunas veces
Raras veces
Raras veces
Ocasionalmente
Algunas veces
Raras veces
Siempre

Raras veces
Generalmente
Raras veces
Raras veces
Raras veces
Generalmente
Nunca

Nunca
Siempre
Generalmente
Raras veces
Algunas veces
Raras veces
Generalmente
Generalmente
Generalmente
Algunas veces
Frecuentemente

Siempre

6. ¢Fl que mi sup v

Siempre
Algunas veces
Ocasionalmente
Raras veces
Raras veces
Siempre

Nunca

Siempre
Siempre
Generalmente
Nunca

Nunca

Siempre
Algunas veces
Algunas veces
Nunca

Siempre

Raras veces
Frecuentemente
Raras veces
Algunas veces
Algunas veces
Algunas veces
Nunca

Raras veces
Siempre

Algunas veces

7. iEl que no sea part

Frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Ocasionalmente
Nunca

Siempre

Raras veces
Frecuentemente
Siempre
Generalmente
Nunca

Nunca
Frecuentemente
Algunas veces
Siempre
Algunas veces
Algunas veces
Algunas veces
Algunas veces
Algunas veces
Raras veces
Raras veces
Raras veces
Nunca

Nunca

Siempre

‘Generalmente

8. ¢El que mi equip v

Algunas veces
Algunas veces
Raras veces
Ocasionalmente
Nunca
Frecuentemente
Nunca

Siempre
Generalmente
Frecuentemente
Nunca

Nunca

Raras veces
Siempre
Algunas veces
Algunas veces
Nunca

Nunca

Raras veces
Raras veces
Siempre

Nunca

Raras veces
Raras veces
Nunca

Siempre

Siempre

O 8 a-

9. ¢El que mi equipo (v

Frecuentemente
Algunas veces
Nunca

Raras veces
Raras veces
Algunas veces
Nunca
Generalmente
Nunca
Generalmente
Nunca

Nunca
Algunas veces
Nunca

Nunca
Algunas veces
Algunas veces
Raras veces
Siempre
Siempre
Nunca
Siempre
Siempre
Generalmente
Siempre
Nunca

Nunca

B Compartir - 4 O

10. ¢El que la forma en que trabaja la emp

Siempre
Siempre

Raras veces
Raras veces
Raras veces
Siempre

Raras veces
Frecuentemente
Ocasionalmente
Siempre

Raras veces
Nunca
Frecuentemente
Frecuentemente
Raras veces
Algunas veces
Raras veces
Siempre
Siempre
Frecuentemente
Siempre
Ocasionalmente
Raras veces
Nunca

Algunas veces
Nunca

Frecuentemente
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Anexo 7: Informe de Turnitin al 28% de similitud

Pé&gina 1 of 146 - Portada

7 turnitin

Identificador dela entrega tri:oid:::3117:477438120

1753890833 _TESIS - DIAZ AGUILAR.docx

B 2025
2025

=
®  Universidad Auténoma de Ica

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid::3117:477438120

Fecha de entrega

30 jul 2025, 7:07 p.m. GMT-5

Fecha de descarga

30 jul 2025, 7:13 p.m. GMT-5

Nombre de archivo

1753890833 _TESIS - DIAZ AGUILAR.docx

Tamafio de archivo

5.9 MB

14% Similitud generadl

141 Paginas
25.959 Palabras

135.689 Caracteres

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliograffa

» Coincidencias menores {menos de 15 palabras)

Fuentes principales

11% @ Fuentes de Internet
5% ME Publicaciones

9% = Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.?de alerta de integridad para revisién

F Texto oculto
388 caracteres sospechosos en N.” de paginas

El texto es alterado para mezclarse con el fondo blanco del documento.

Pé&gina 1 of 146 - Portada

z'ﬂ turnitin

Los algoritmos de nuestro sisterna analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertirmos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problermas. Sin embargo,
recormendarmos que preste atencion y la revise.

Identificador dela entrega tri:oid::3117:477438120
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(Ij turnitin Pagina 3 of 146 - Descripcion general de integridad

Fuentes principales

1% @ Fuentesde Internet
5% WE Publicaciones

9% = Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor ndmero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran,

Internet

repositorio.autonoma.edu.pe

o Internet

repositorio.continental.edu.pe

° Internet

repositorio.ucv.edu.pe

° Internet

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Peruana Los Andes on 2021-03-18

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2017-01-21

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Andina del Cusco on 2025-06-29

° Internet

www.repositorio.autonomadeica.edu.pe

Internet

repositorio.upao.edu.pe

o Internet

www.ti.autonomadeica.edu.pe

Zlq turn|t|n Pagina 3 of 146 - Descripcion general de integridad
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3%

2%

2%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Idertificador dela entrega trn:oid:::3117:477438120

Idertificador dela entrega trn:oid:::3117:477438120



