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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: determinar la relacion entre el
estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la empresa
Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021. Se desarroll6 como una
investigacion de tipo cuantitativa no experimental de corte transversal con disefio
descriptivo correlacional. Se aplicé el cuestionario de estrés laboral, validado por
expertos, y la escala de clima organizacional CL-SPC a 63 colaboradores,
seleccionados mediante muestreo censal; es importante sefialar que ambos
instrumentos gozan de confiabilidad y validez. Para hallar la relacion entre ambas
variables, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, concluyéndose que,
a nivel general, entre el estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion
inversa alta (r=-.728) altamente significativa (p=.000). A nivel de dimensiones, se
encontraron correlaciones inversas y altamente significativas, 10 que sugiere que,
a mayor estrés laboral, tenderia a verse mermado el clima organizacional, y

viceversa.

Palabras clave: Estrés laboral, clima organizacional, colaboradores.
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ABSTRACT

The present investigation had as objective: to determine the relationship
between work stress and the organizational climate in collaborators of the
company Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021. It was developed as a
non-experimental quantitative cross-sectional investigation with a descriptive
correlational design. The work stress questionnaire, validated by experts, and the
CL-SPC organizational climate scale were applied to 63 employees, selected by
census sampling; It is important to note that both instruments enjoy reliability and
validity. To find the relationship between both variables, the Pearson correlation
coefficient was used, concluding that, at a general level, between work stress and
the organizational climate there is a high inverse relationship (r=-.728) highly
significant (p=. 000). At the dimension level, inverse and highly significant
correlations were found, which suggests that the greater the work stress, the

organizational climate would tend to be diminished, and vice versa.

Keywords: Work stress, organizational climate, collaborators.

viii



I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

En la actualidad las organizaciones se encuentran sujetas a un cambio
constante y para ello se encuentran renovandose de forma continua, innovando e
intentando sostener su crecimiento interno y externo; debido a ello es necesario
conocer algunos indicadores fundamentales que posibiliten la toma de decisiones
eficiente pues estos tendran un rol fundamental en el triunfo de las diversas
organizaciones siendo el Clima Organizacional y estrés Laboral parte de estos
indicadores.

En concordancia con lo sefialado anteriormente hay que sefalar que es una
realidad la existencia de un nuevo paradigma empresarial de reorganizacion
flexible del trabajo en todas las esferas empresariales, este paradigma ha

alcanzado también a aquellas organizaciones del sector agricola y agroindustrial.

Pretil (2016) sefiala que la relevancia de conocer el clima organizacional se
fundamenta en que este ha demostrado tener relacidbn con otras variables
organizacionales como el estrés laboral, la satisfaccion o el desempeiio laboral; y
gue influye de forma significativa en la actitud de los colaboradores hacia sus
actividades laborales, es por ello que el diagndstico de la misma es necesario
para el disefio de instrumentos en el area de Gestion del Talento Humano. Segun
ello se debe recalcar que la misma autora refiere que el clima organizacional es el
ambiente fisico y humano en donde se realizan diversas acciones laborales

cotidianas.

En cuanto al estrés laboral es importante sefialar que este es un fenbmeno
remarcado a nivel global; Traut (como se cita en Bambula y Gomez, 2016) indica
gue alrededor del 25% de la poblacién alemana presenta un riesgo latente a sufrir

diversos problemas debido a los altos indices de exigencia laborales.

En América Latina el estrés laboral segun la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) en el afio 2016, llevo a cabo investigaciones en diversos paises de
América Latina en la cual sefiala que alrededor del 12 a 16% de los participantes
indicaron sentirse en un constante estrés; asimismo indican que en paises como

Argentina mas del 27% de los colaboradores sufria de sobrecarga mental. La
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Organizacién Mundial de la Salud (OMS) realizé un estudio sobre los paises que
tienen mayores niveles de estrés laboral dando como resultados que México,
China y Estados Unidos son los paises que obtuvieron los porcentajes mas
elevados con un 75%,73% y 59% respectivamente.

Por otro lado, es importante sefalar que la actividad agroindustrial en
nuestro pais ha ido experimentando un incremento basado en la diversificacion de
productos, aumento del numero de paises de destino y aumento de las zonas de
produccidn; estas caracteristicas sostienen el crecimiento constante tomando en
cuenta la estacionalidad caracteristica de los productos agricolas en general, las
actividades de trabajo que generan las agroindustrias se realizan dentro de
entornos o0 ambientes particulares ya sea en sus campo de cultivo 0 en sus
plantas procesadoras, en el Peru el sector agroindustrial esta representado por
diversas empresas como Sociedad Agricola Viru SA, Papikra andina S.A.,
Gandules Inc SAC, Capsicums andino SAC; las que cultivan alcachofa y
esparrago como Camposol S.A, Danper Trujillo SAC, IQF SAC, Sociedad agricola
Vira SA.; las que cultivan uvas como, Agricola Andrea S.A.C, Agricola la maquina

SAC, dentro de las mas importantes.

Pero a pesar del crecimiento del sector, es importante sefialar que dentro de
estas organizaciones también se pueden presentar problemas de estrés laboral y
clima organizacional, ademas de ello la situacion de la emergencia sanitaria que
vivimos por el virus Covid-19 el cual La Organizacion Mundial de la Salud (2020)
en marzo del 2020 declar6é oficialmente como pandemia y que el Gobierno del
Pera (2020) confirmo el 6 de marzo del mismo afio el primer caso de coronavirus
en Peru, en la cual la regién Lambayeque es el tercer departamento con mayor
cantidad de infectados, por ello el gobierno del Pert dictaminé una serie de
medidas en pro de la salud publica, tales como una cuarentena obligatoria, estas
medidas obligaron a las empresas a tomar precauciones para el desarrollo de sus
actividades en concordancia con esta medidas la empresa Inversiones Agricolas
Olmos decidié un régimen de trabajo en el cual los colaboradores se quedan en el
fundo durante una cantidad determinada de dias para evitar contagios fuera de la
empresa, pero esta situacion ha generado estrés en los colaboradores y se ha

observado problemas en la convivencia.
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1.2. Antecedentes de estudio

En el contexto Internacional

Barbosa, Souza, Martins, y Moreira (2018) en su investigacion realizada en
Brasil cuyo objetivo fue evaluar el impacto del clima organizacional sobre el estrés
laboral, para la cual utilizé un disefio descriptivo correlacional en una muestra
conformada por 206 servidores técnico-administrativos universitarios a quienes
les aplic6 los instrumentos EET, CO y Ficha Sociodemogréfica. Los autores
concluyeron que el 82.9% poseia niveles tolerables de estrés, 17% obtuvo niveles

preocupantes.

Garcia (2016) realizd una investigacion en Cuenca, Ecuador. Fue una
investigacion de tipo descriptiva en la que su muestra la conformaron 240
personas. El autor concluye que existen altos niveles de estrés (67.50%) en los

colaboradores y personal administrativo.

Salamea (2015) en su investigacion realizada en Quito, Ecuador cuyo
objetivo fue determinar la relacion existente entre ambas variables. Para la cual
utilizd6 un disefilo de Investigacion correlacional, no experimental. Como
instrumentos de recoleccion de datos utilizo la Escala (EDCO) y el Cuestionario
OITOMS, los mismos que fueron aplicados en una muestra de 45 colaboradores.
Concluyendo que existe una influencia del clima organizacional en la prevalencia

de niveles bajos de estrés.

Vargas (2015) en su estudio realizado en Ecuador. Fue una investigacion
con disefio descriptivo correlacional, en una muestra de 110 colaboradores a
qguienes les aplico el Cuestionario (OITMS) y el cuestionario (EDCO). Este autor
concluye que la satisfaccion sera mejorada mediante el desarrollo de relaciones

interpersonales positivas.
En el contexto Nacional

Vasquez y Gonza (2018) en su investigacion cuyo objetivo fue establecer la
relacion entre sus variables en la poblacion anteriormente mencionada. Para la
cual utilizé un disefio no experimental de tipo correlacional; encontrando que no

existe relacion significativa entre las variables estudiadas (r=.199; p<0.05).



Granados y Romero (2017) en su investigacion cuyo objetivo fue determinar
si existe relacibn entre estrés laboral y clima organizacional en la poblacion
anteriormente mencionada para ello utilizé un disefio descriptivo correlacional, en
la cual la muestra la conformaron 150 colaboradores a los cuales eligié por
muestreo no probabilistico por conveniencia, el autor concluye que el 54%
presenta estrés laboral bajo; asimismo el 67,3% percibe al clima laboral en un

nivel por mejorar; ademas sefiala existe una correlacion inversa muy baja.

Castillo (2016) en su estudio se planteé conocer la relacion entre sus
variables en la poblacion anteriormente mencionada; llevandola a cabo en 80
colaboradores, encontrando que existe relacion significativa entre las variables

estudiadas con p = 0.001.

Perea (2016) en su investigacion cuyo objetivo principal era analizar la
incidencia del clima organizacional en el estrés laboral en la poblacion antes
mencionada; encontrando que en el 79.67% se percibia como favorable el clima
laboral, en el 20.33% desfavorable; por otro lado, prevalecia el estrés elevado en

el 20.26%, ademas sefala que existe relacion entre las variables.

Pretil (2016) en su estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las
variables mencionadas. Esta fue una investigacion correlacional realizada en una
muestra de 150 colaboradores a quienes les aplicé una encuesta elaborada por el
mismo autor. Concluye que existe una correlacion estadisticamente significativa

entre sus variables.

Ramirez (2015) en su investigacion en la que plante6 como obijetivo analizar
la influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores de la
empresa mencionada, para ello utilizé un disefio explicativo correlacional en una
muestra de 100 colaboradores a quienes les aplicd dos cuestionarios. El autor
concluyé las condiciones laborables eran poco confiables afectando al

desemperio laboral.
En el contexto Local

Muro (2018) en su estudio cuyo objetivo fue establecer la relacién entre las

variables mencionadas anteriormente. Para ello utiliz6 un método cuantitativo,
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concluyendo que existe relacion alta entre las variables clima organizacional y

productividad del colaborador.

Vidarte y Valencia (2018) en su estudio cuyo objetivo fue determinar los niveles
de estrés laboral segun dimensiones y factores sociodemograficos; en la cual su
poblacion la conformaron 72 colaboradores. Concluyendo que hay presencia
estrés elevado en el area de ventas, mientras que la insatisfaccion con la calidad

de servicio es leve.

Urdanivia y Yerrén (2019) en su investigacién cuyo objetivo fue analizar el clima
laboral bajo el modelo CL-SPC, fue una investigacién de tipo cuantitativa con
diseiio descriptivo simple; realizada en una muestra de 98 colaboradores a
quienes les aplicé la “Escala de Opiniones CL - SPC”. Las autoras concluyen que

los sujetos percibian como bajo al clima laboral.

Gavidia (2019) en su investigacion cuyo objetivo fue desarrollar una propuesta de
mejora del clima laboral. En la que utiliz6 un cuestionario ad-hoc, le permitio
concluir que existia una prevalencia del nivel alto en la percepcion del clima

laboral.

Alcantara (2019) en su estudio cuyo objetivo fue delterminar el clima
organizacional en la poblacion anteriormente descrita, Su investigacion estuvo
conformada por 30 personas a quienes les aplicé la escala de clima laboral “SPC
— CL”, de Sonia Palma, que le permitié concluir que existia una prevalencia del

nivel regular en la percepcion del clima organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

Teoria de demandas y recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2013)

La teoria de demandas y recursos laborales es un enfoque que busca explicar
cémo el ambiente laboral afecta la salud mental y fisica de los trabajadores.
Segun esta teoria, el ambiente laboral puede generar dos tipos de estresores:

demandas y limitaciones en los recursos.

Las demandas laborales son aspectos del trabajo que exigen un esfuerzo y una

energia mental o fisica por parte del trabajador, como, por ejemplo, el exceso
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de carga de trabajo, la presion por cumplir con plazos, la falta de autonomia, el
trato incivil o la violencia laboral. Estas demandas pueden generar estrés y

agotamiento emocional en el trabajador.

Por otro lado, los recursos laborales son los aspectos del trabajo que permiten
al trabajador manejar las demandas laborales y afrontar los desafios del trabajo,
como el apoyo social de los compafieros, la posibilidad de aprender y crecer en
el trabajo, la retroalimentacion positiva y el sentido de control. Los recursos
laborales pueden ayudar a reducir el estrés y mejorar el bienestar laboral del

trabajador.

Asi mismo, esta teoria también destaca la importancia de los recursos
personales y sociales, como el apoyo social y la personalidad, para ayudar a los
trabajadores a manejar el estrés laboral. Ademas, ha sido util para desarrollar
intervenciones y politicas que aborden los factores de riesgo laborales para la
salud y el bienestar de los trabajadores, como el disefio del trabajo, la gestidon
de la carga de trabajo, la promocién de la salud mental en el lugar de trabajo y

la formacion en habilidades de afrontamiento del estrés.

En ese sentido, la teoria de demandas y recursos laborales sefiala que para
prevenir el estrés laboral y fomentar el bienestar laboral, es necesario reducir
las demandas laborales y aumentar los recursos laborales. Esto puede lograrse
mediante politicas y practicas de gestidén de recursos humanos que fomenten el
apoyo social, la formacion y el desarrollo personal y profesional del trabajador, y

la autonomia en el trabajo.
Interrelacidn entre las demandas y recursos laborales

A pesar de que las demandas y los recursos laborales pueden entenderse como
procesos distintos, tienen también efectos conjuntos. De hecho, son capaces de

predecir el bienestar-estrés laboral (Baker y Demerouti, 2013).

La primera interrelaciéon es que los recursos minimizan el impacto de las
demandas en el estrés, demostrando que los recursos tales como la autonomia,

el apoyo social, las oportunidades de desarrollo en el trabajo, merman las
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demandas laborales (exigencias, presion constante, agotamiento, etc.). En ese
sentido, los colaboradores que poseen diversidad de recursos, son capaces de

afrontar mejor a las demandas laborales.

La segunda interrelacion se refiere a la interaccion entre las demandas y los
recursos laborales, donde las demandas aumentan el impacto de los recursos
en la motivacion y compromiso laboral. La investigacion sugiere que los
recursos laborales se vuelven més significativos y tienen un mayor impacto en

el compromiso laboral cuando las demandas son altas.

En resumen, los estudios sobre este modelo tedrico han sefialado que las
demandas y recursos laborales pueden interrelacionarse entre si y tener efectos

sobre el bienestar o malestar (estrés) del colaborador.

Una posible explicacion para estos efectos inversos podria ser que los
empleados que experimentan estrés desarrollan comportamientos que resultan
en una mayor carga de trabajo. Por ejemplo, cuando un empleado se encuentra
agotado, su rendimiento puede disminuir, lo que lleva a retrasos en las tareas vy,

COmMo consecuencia, a un aumento en la carga laboral (Demerouti et al., 2004).
Factores que influyen
Hoyos (2010), clasifica los factores de estrés laboral de la siguiente forma:

Caracteristicas personales: Los rasgos de la personalidad intervienen en la
vulnerabilidad ante factores estresantes teniendo en cuenta actitudes entre las
gue encontramos dependencia, ansiedad, introversion, rigidez, formacion,
destrezas y habilidades, mala condicién fisica, malos habitos alimenticios, altas
expectativas y valores inmorales. Es por ello que se debe realizar un adecuado
analisis regular y totalmente cuidadoso sobre todos estos puntos frente a las

caracteristicas de trabajo y sus exigencias.

Medio ambiente: La existencia de exceso o0 escasez de luz, ruido excesivo,
temperaturas altas o bajas, vibracibn o movimiento constante, contaminacion

del aire. Todo esto pertenece a las instalaciones educativas y sus condiciones
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gue en muchas ocasiones resultan ser estresantes puesto que son espacios y
ambientes fijos a los cuales acuden no solo el docente sino también los nifios y
nifias, llegando a ser un factor de estrés comudn sin que pueda ser notado en
muchas de las ocasiones, sumando también los espacios reducidos, pocos

materiales de trabajo y espacios propios inexistentes.

Extra organizacionales: Aspectos como la Irritabilidad, enfado repentino, ira
sin motivo, depresién, insomnio, aumento del uso de antidepresivos, falta de
apetito, habitos como fumar o beber, se producen por ambientes externos como
la familia, el transporte, la economia, la clase social, condiciones humanas o

cambios sociales.

Trabajo: Roles poco definidos, jornadas laborales excesivas, deficientes
relaciones interpersonales, poca promocion y desarrollo profesional. Los
factores laborales son los de mas relevancia dentro de las investigaciones,
entendiendo que las relaciones interpersonales son de gran importancia para
ser contados como generadores de estrés laboral o no, sin dejar de lado las
grandes expectativas que muchas veces lleva el trabajador y las pocas
posibilidades que brinda el empleador, a estos items se suma los sueldos

insuficientes, malas condiciones o falsas promesas.

Segun refieren Hernandez, et al. (2012), de acuerdo al instrumento que

elaboran, los factores que influyen en el estrés laboral son:

e Desgaste emocional, se refiere al agotamiento y la pérdida de
energia emocional que experimentan los empleados como resultado
de un estrés cronico, la exigencia de manejar emociones negativas y
la falta de recursos para recuperarse adecuadamente.

e Insatisfaccion por la retribucidon recibida, se refiere a la
sensacion de malestar o descontento que experimenta un empleado
cuando considera que la compensacion econémica por su trabajo no
es adecuados, justos o0 acordes a su esfuerzo y contribucion.

e Insatisfaccidon del ejercicio profesional en las condiciones que

proporciona la instituciéon, Es la percepcion negativa del trabajo,
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esta insatisfacciobn se relaciona con los métodos, ambiente y
decisiones tomadas en el entorno laboral.

e Falta de motivaciéon para el desempefio, Es la percepcion
negativa de las relaciones sociales con comparieros y supervisores,
desencadenando una desmotivacion.

e Exceso de demandas laborales, Es la percepcion de elevadas
demandas laborales y poco control sobre el trabajo.

e Demérito profesional: Es la percepcion de altas demandas
laborales y las bajas recompensas que obtiene el trabajador por su

esfuerzo.

Gonzales (2018), indica que, entre los principales factores de estrés laboral en
docente, se encuentra la presion multiple por distinguirse en las relaciones con
padres y directivos. Por otro lado, las modificaciones en las dinamicas familiares
y escolares, inflexibilidad por parte de la institucion, baja remuneracion,
cantidad de horas de trabajo, cargas laborales excesivas, ausencia de apoyo,
grandes horas de permanencia dentro de la institucion y poco tiempo de

descanso.
Teorias sobre Clima organizacional

- Teoria del Clima Organizacional de Likert. “Likert en su postulado afirmaba
gue los rasgos comportamentales de los colaboradores son producto de las
actitudes de los administrativos y de las condiciones que ellos mismos
perciben, ademas estos comportamientos estan guiados por las capacidades y
valores de los propios colaboradores, es decir los comportamientos
presentados son solo reaccion a caracteristicas estructurales y ambientales
(Chiavenato, 2017). Segun lo que el autor que indicaba, existe 3 variables que
afectan directamente a la percepcién del clima de forma individual; estas son:
variables causales, variables intermedias y variables finales” (Bravo, 2017). “el
primer tipo de variables indican como la organizaciéon va evolucionando y
adaptandose a través del tiempo y como consigue resultados; en estas
variables encontraremos a la estructura organizacional, la cultura, sus reglas y

toma de decisiones, ademas sefiala que, si estas variables son modificadas,
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haran que otras se modifiquen” (Bravo, 2017). “El segundo grupo de variables
son producto de la situacion interna y salud de una organizacion; en este
grupo se encontrara a la motivacion, la actitud, los objetivos, comunicacion
eficaz” (Bravo, 2017). “Finalmente, el dultimo grupo de variables son
denominadas también dependientes y son producto de las dos variables
anteriores, es decir en estas se reflejan los logros organizacionales, entre ellas
estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas”
(Bravo, 2017).

- Brunet (como se cita en Lépez, 2013), sefiala que, la teoria del clima
organizacional propuesta por Likert, aclara cual es la naturaleza de cada uno
de los climas que se pueden analizar en una organizacion, ademas permite
estudiar el rol que cumplen las variables que conforman el clima; ademas
recalca que Likert se centr6 mucho en que el comportamiento de los
subordinados era consecuencia del comportamiento de los administrativos,
indica también que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion

siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta.
Dimensiones del Clima organizacional segun Palma (2004)

Palma (2004) sostiene que el Clima Laboral es la percepcion de aquellas
caracteristicas relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un
plan para poder conseguir los objetivos organizacionales. Asi mismo Palma

(2004) divide al clima laboral en 5 dimensiones:

o Autorrealizacién: Es la cognicidn que realiza el colaborador sobre como el
entorno laboral esta favoreciendo o no el logro de sus objetivos y su desarrollo
profesional.

o Involucramiento Laboral: Esta Dimensiéon hace referencia directa al
sentimiento de identificacion del colaborador con los valores de la organizacion.

o Supervision: Esta dimension hace referencia a la percepcidén que tienen los
colaboradores sobre la guia y apoyo que les brindan los superiores para poder
realizar sus funciones de forma eficiente, ademas describe si los superiores estan
cumpliendo con la funcion de monitorear las actividades laborales de los

colaboradores.
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o Comunicacion: Esta dimension evalla el proceso comunicativo dentro de la
organizacion, y hace referencia directa a la percepcién de coherencia, fluidez y
funcionalidad de este proceso.

o Condiciones Laborales: Esta dimensién hace referencia al nivel de
conocimiento que poseen los colaboradores acerca de aquellos elementos que la

organizacion les brinda, es decir recursos materiales, econémicos y psicosociales.
Origenes del clima organizacional

El clima organizacional es un constructo que ha sido afiadido en la teoria
general de la administracion, pues los aportes y resultados mas representativos
en esta rama de la ciencia han caracterizado a esta variable para sobresalir con
respecto a las demas ramas de la ciencia. Por otro lado, a partir de los estudios
del clima organizacional se not6 una mejora en la forma en la que los individuos

se comportan en su interaccion con los demas miembros de la organizacion.

Entre los principales aportes brindados en el estudio del clima
organizacional se encuentran aquellos brindados por Elton Mayo (1924) quien
indicaba que los elementos o factores que facilitan la ergonomia y confort
dentro de las organizaciones son una de las principales caracteristicas de los

climas saludables y generan mayor productividad.

Por su parte Chiavenato (2017) sefala que las investigaciones realizadas
sobre esta variable otorgan un mayor conocimiento sobre la secuencia
cambiante de caracteristicas psicologicas, a su vez indica que estas pueden
repercutir en diferente intensidad en el aspecto emocional de los colaboradores,

asi como de sus expectativas y resultados.

En tanto que la definicion del concepto de clima laboral, aunque sin
constancia alguna, se le asigna a Lewin (1939), quien fijaria su atencién en la
gente y el ambito con sus distintos elementos para hacer mejor la comprension

de la conducta humana en las organizaciones.
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En tanto que Schermerhorm, Hunt y Osborn, (2008) que las
organizaciones representan un conjunto de sistemas sociales que se

encuentran estrechamente vinculadas.
Importancia del clima organizacional

Segun Morales (2019), define que: El analizar criticamente el clima
organizacional, favorece el conocimiento cientifico sobre el tema, ademas
permite sistematizar la subjetividad de los colaboradores con respecto a c6mo
perciben ellos a las organizaciones en las que laboran, esto se realiza con la
finalidad de que las areas encargadas elaboren planes operativos que

posibiliten superar aquellas caracteristicas negativas encontradas.

Quien estudia al clima organizacional debe tener en cuenta que este es
la apreciacion del colaborador en un contexto real y actual, y que esta
apreciacion se encuentra vinculada a cada una de las caracteristicas del puesto
de trabajo, ya sean contextuales, sociales, o de las funciones que cumple en la

organizacion.

Si se plantea realizar algun tipo de intervencion que mejore el clima
organizacional, se debe tener en cuenta una medicion inicial que permita tener
una referencia factica sobre cada una de las caracteristicas que posee la
organizacion, que factores posee a su favor y que factores deben ser el fin del
plan. Una de las caracteristicas que ciertos autores proponen evaluar es la
percepcion del cliente, la cual es resultado de como se encuentra internamente
la organizacion, otro de los factores que se sugieren evaluar son las relaciones
laborales existentes entre cada uno de los colaboradores, para finalmente
evaluar cuales son las fuentes de conflicto; después de haber evaluado cada
uno de estos factores, se puede iniciar un proceso de cambio a través de algun
programa de capacitacidon que permita desarrollar actitudes asertivas en la

organizacion.

Para finalizar, es importante recordar que el realizar un seguimiento a la
organizacion es de vital importancia pues permite prever futuros problemas en

cualquier novel organizacional; al realizar un correcto diagnéstico del clima
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organizacional se identifican los componentes que se encuentran obstruyendo
el buen desarrollo de una empresa u organizacioén, ademas permite establecer

una linea de accion que permita mejorar estas caracteristicas negativas.
Caracteristicas del clima organizacional

Bravo y Salazar (2017) Sefalan que una de las caracteristicas mas
relevantes del clima organizacional es la estabilidad que le va a otorgar a una
organizacion, a pesar de que una de las caracteristicas de las organizaciones
es su constante cambio; ademas ejerce un impacto en las actitudes o
comportamientos que presentaran los colaboradores en la organizacién, otra de
las caracteristicas fundamentales es que influye en el nivel de compromiso de
los miembros para con la empresa; es por ello que se afirma que el clima
organizacional positivo aumenta las probabilidades de éxito para la

organizacion.
Elementos de un clima organizacional favorable

El clima organizacional es una variable que se encuentra en un constante
cambio, puede variar de lo positivo a lo negativo o desfavorable, pero a pesar
de ello se busca mantener un equilibrio, es decir un clima neutral. Aquellos
colaboradores que perciben al clima como favorable son quienes se sienten
reconocidos, quienes sienten un buen nivel de realizacion personal, ellos
usualmente sefialan que sus empleadores o superiores inmediatos les permiten
participar de las actividades, ademas sienten que son escuchados y que sus

opiniones son tomadas en cuenta. (Peraza, 2004).

Por otro lado, si los colaboradores se encuentran descontentos, realizan una
serie de actitudes que perjudican al clima organizacional, estas van desde el
bajo rendimiento laboral, falta de compromiso en la realizacion de sus
actividades lo cual afecta directamente a la calidad del trabajo realizado,
ademads se comienza a evidenciar una serie de conflictos entre
colaboradores, pero la consecuencia mas clara de un clima negativo es el

abandono del trabajo dejando un vacio en la organizacion que
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posteriormente le generara nuevos gastos para poder reclutar y seleccionar

un nuevo miembro.

1.4. Formulacion del problema.

¢Cudl es la relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en

colaboradores de la empresa Inversiones Agricolas Olmos, 2020?
1.5. Justificacion e importancia del estudio
Justificacion Teorica

Segun Bernal (2010), “Toda investigacion se justifica teéricamente con el
postulado que la investigacion debe generar una reflexion y un debate de nivel
académico sobre el conocimiento generado hasta la actualidad ademas de
contrastar teorias y resultados”. Con lo sefalado anteriormente es importante
sefalar que la presente investigacion realizara un aporte a la comunidad cientifica
porque se contrastaran los postulados teoricos generados sobre el estrés laboral

y el clima organizacional, con la realidad presente en la unidad de analisis.
Justificacion Metodoldgica

La presente investigacion se justifica metodologicamente pues para su
realizacion se utilizara el tipo y disefio pertinentes, los mismos que permitirdn un
mejor analisis de las variables y posteriormente una mejor comprension; es por
ello que se usara una metodologia cuantitativa no experimental con disefio
transeccional, descriptivo correlacional, posteriormente el andlisis estadistico de
los datos permitira obtener resultados que seran Utiles para validar la metodologia

utilizada.
Justificacion Practica

Con respecto a la justificacion practica, de acuerdo con los objetivos de

estudio, su resultado otorgara una base sélida para que en el futuro se planteen
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planes de accion que permita resolver el problema. En cuanto al estrés laboral se

observara cual es el nivel de predominante en los colaboradores por otro lado, en

cuanto al clima organizacional, se identificaran puntos débiles, que el mismo

hecho de estar incluido en la funcion administrativa, no se toma conciencia de las

deficiencias en una organizacion; asimismo, se observara cuales son las

caracteristicas mas resaltantes en la unidad de andlisis, que para el caso de la

presente investigacion es una empresa agroindustrial, con ello se obtendran datos

significativos que permitiran el desarrollo de la organizacion.

1.6. Hipotesis.

General

Existe relacion directa entre el estrés laboral y el clima organizacional en

colaboradores de la empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-

2021, evidenciado en la dimensién desgaste emocional e insatisfaccion por

la retribucion recibida.

Hipotesis especificas

Existe relacidon directa entre la dimension desgaste emocional de la
variable el estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores
de la empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021,
evidenciandose en la insatisfaccion del ejercicio profesional y la
desmotivacion.

Existe relacion directa entre la dimensidén insatisfaccion por la
retribucion recibida de la variable el estrés laboral y el clima
organizacional en colaboradores de la empresa Inversiones
Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021, evidenciado en el exceso de la

demanda laboral y el demerito profesional.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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Determinar la relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en

colaboradores de la empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar la relacién entre el desgaste emocional de y el estrés laboral de
la empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021,
evidencidndose en la insatisfaccion del ejercicio profesional y la
desmotivacion.

Precisar la relacién de la dimension insatisfaccion por la retribucion
recibida en el estrés laboral de los colaboradores de la empresa
Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, 2020-2021, evidenciado en el exceso

de la demanda laboral y el demerito profesional.
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.  MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de estudio fue cuantitativo debido a que la visualizacién de las
variables se realiz6 mediante mediciones de tipo numéricas las cuales para su
analisis se utilizardn técnicas estadisticas; no experimental, pues para la
realizacion de la misma no se manipularon ninguna de las variables, estas se
presentaran tal y como se encuentren al momento de la medicion (Hernandez,

Fernandez y Baptista 2014).
2.1.2. Disefio de lainvestigacion.

Transeccional o transversal, debido a que el estudio realizé un analisis de
ambas variables en un momento especifico describiendo cada una de sus
caracteristicas. (Hernandez et al 2014). Descriptivo correlacional, se enmarca en
este disefio pues el fin Unico de la investigacion fue establecer cual es la relacion
gue existe entre ambas variables. La gréafica del disefio se basa en el modelo de

Hernandez:

}[1© Y1

Doénde:
X1: Variable estrés laboral.
Y1: Variable clima organizacional.
O : Relacion entre las variables de estudio:

2.2. Poblacién y muestra
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Poblacidon: Se constituye por 63 colaboradores de la empresa Inversiones

Agricolas Olmos, entre personal obrero de campo y administrativos.

2.3.

Criterios de inclusién

- Colaboradores de ambos sexos.

- Colaboradores obreros de campo y administrativos.

- Colaboradores con edades entre 18 y 65 afios.

Criterios de exclusion

- Colaboradores que no accedan a consentir ser parte del estudio.
- Colaboradores que no sepan leer.

- Colaboradores con discapacidad visual o auditiva.

Criterios de eliminacion

- Que el participante durante la evaluacion desee retirarse de la misma.
Muestra:

La muestra se conformé por 63 colaboradores entre obreros de campo y
administrativos, mediante un muestreo de tipo censal, donde todos los
participantes que conforman el universo poblacional pasan a ser parte de la

muestra.
Variables y Operacionalizacién
2.3.1. Variables

Estrés laboral

Conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, conductuales y fisiologicas,

a aspectos adversos del entorno laboral, donde el individuo presenta excitacion,

angustia y se percibe rebasado por las exigencias de su trabajo (Hernandez, et.

al., 2012).

Clima organizacional
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Palma (2004) la percepcidén del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacion

persona y condiciones laborales que facilitan la tarea.
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2.1.1. Operacionalizacion
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variab Definicion Definicion _ _ ) Escala | Instrument
) Dimensiones [tems
le Conceptual Operacional 0s
) Es un estado que se Desgaste Emocional 1,2,3,4,5,6
Conjunto de )
_ caracteriza por : — ———
reacciones Insatisfaccion por la retribucion
ol presentar desgaste recibida 7,8,9,10,11,12
emocionales, -
. emocional, Ordinal
cognitivas, insatisfaccié | Insatisfaccion del ejercicio
Vi conductuales y insatisfaccion por la | 13.114,15,16.17.18
o retribucién recibida, profesional o
Estr | fisioldgicas, a | accic del Cuestionari
insatisfaccion e Y-
A aspectos adversos Falta de motivacion para el o de estrés
es i : 19, 20, 21, 22, 23, 24
ejercicio profesional, desempefio
Lab del entorno laboral, L P Laboral
S falta de motivacion
oral | donde el individuo ~ Exceso de demandas laborales 25,26,27,28,29,30
para el desempefio,
presenta y
L . exceso de
excitacion, angustia
) demandas laborales . .
(Hernandez, et. al., . Demérito profesional 31,32, 33, 34,35,36
y demérito
2012) .
profesional.
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V2

Clima
labora
|

Palma (2004) la
percepcion del
trabajador con
respecto a su
ambiente laboral y en
funcion de aspectos
vinculados como
posibilidades de
realizacion personay
condiciones laborales

gue facilitan la tarea.

Conjunto de
percepciones que
posee el colaborador
acerca de su propio

ambiente de trabajo.

Autorrealizacion.

1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.

Involucramiento Laboral

2,7,12,22,27,32,37,42, 47

Supervision

3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43,
48.

Comunicacion

4,9, 14,19, 24, 34, 39, 44, 49

Condiciones Laborales

5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

Ordinal

ESCALA DE
CLIMA
LABORAL
CL-SPC

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

En primer lugar, se solicito la autorizacion del responsable de la empresa
Inversiones Agricolas Olmos S.A.C, para el desarrollo del trabajo de
investigacion; con ello también se presentd el proyecto de investigacion a la
Universidad Sefior De Sipan, siguiendo con el formato establecido por dicha
institucion, para ser aprobada mediante resolucion.

En la empresa, se solicitd una reunién con el responsable del area de
recursos humanos, con ello se iniciara el proceso de muestreo, contactando con
los colaboradores, siguiendo los criterios de inclusion propios del trabajo de
investigacion, en fechas establecidas para informar acerca de la investigacion y la
confidencialidad de los datos que se obtendran, y se contact6 para el llenado del
consentimiento informado y los cuestionarios.

Posteriormente se procesaron y analizaron los datos obtenidos, de la
aplicacion de los instrumentos, para la elaboracion del informe.

Se comunicaran los resultados tanto a la universidad de procedencia del
autor de la investigacibn, como en la empresa antes mencionada, y a sus
respectivas autoridades.

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se utilizaron las

siguientes técnicas e instrumentos:

Método

El presente estudio esta basado en un enfogue cuantitativo, el cual segun

Hernandez et al. (2016) se caracteriza por permitir medir constructos tedricos
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mediante la estadistica, lo cual facilita la comprobacion de hipotesis siendo

también un proceso basado en método deductivo.

Técnicas

Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, la cual
tiene como herramienta el cuestionario y/o escala, estructurada por una serie de
items que personifican una variable, en la cual se contacté con cada uno de los
colaboradores que forman parte de la muestra para que respondan el
cuestionario; asimismo, es importante sefialar que tales instrumentos de medicion

cuentan con adecuadas evidencias de validez y confiabilidad.

Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario de estrés laboral
El cuestionario de estrés laboral es un instrumento creado por el autor de la
investigacion; este es instrumento en el que su aplicacion puede ser individual o
colectiva con un tiempo de aplicacion de 20 minutos aproximadamente. Este
instrumento cuenta con una confiabilidad demostrada mediante Alpha de
Cronbach en la que se encontré un valor de .988 lo que determinaba una alta
confiabilidad (Ver anexo 5)
En cuanto a la validez del instrumento, fue calculada mediante juicio de expertos
(Ver anexo 4) correlacion item test (Ver anexo 5).
Cuestionario de clima laboral

La Escala de Clima Laboral - CL-SPC (2004) fue construida y elaborada
por la Psicéloga Sonia Palma Carrillo, Lima; disefiado en el formato Likert
comprendido en su version final en un total de 50 items que exploran la variable

Clima Laboral, definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con
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respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como
posibilidades de Realizacion Personal (1), Involucramiento con la tarea asignada
(2), Supervision que recibe (3), Acceso a la informacion relacionada con su
trabajo en coordinacion con sus demas compaferos (4) y Condiciones laborales
gue facilitan su tarea (5). Cabe decir que, para cada factor, se consideran 10
items como minimo. Asimismo, tiene un ambito de aplicacién en colaboradores
con dependencia laboral (empresas publicas y privadas), de manera individual o
colectiva y a la vez de forma fisica o computarizada, con una duracion de 15
minutos (fisico) y 5 minutos (computarizada); por consecuencia, debe
necesariamente digitarse la calificacion en el sistema computarizado para acceder
a la puntuacion por factores y escala general de Clima laboral, que de acuerdo a
las normas técnicas establecidas, se puntia de 1 a 5 puntos, con un total de 250
puntos como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los
factores. Ademas, las categorias diagndésticas consideradas para el instrumento,
estan basadas en las puntuaciones directas donde se toma como criterio que a
mayor puntuacion es mas Favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a
menor puntuacion se interpreta de manera contraria. EI material comprendido de
la prueba es: Manual CL- SPC (orientaciones teorico practicas para la
administracién, calificacion e interpretacién), Cuadernillo CL- SPC (en version
escrita y computarizada), Disquete (es clave para la digitacion de las
puntuaciones, calificaciéon e interpretacion de la prueba). El reporte de los
resultados es posible de impresion en los formatos convencionales desde el

programa computarizado.
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e Validez La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometida a
criterios de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacion
piloto para establecer la discriminacion de los items.

e Confiabilidad Se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un
indice de 0,97 , aplicado a 473 colaboradores entre profesores y empleados
administrativos de tres universidades privadas de Lima (Palma, 2000). Las
correlaciones obtenidas son positivas significativas al (p < 0,05) entre los
cinco factores de clima laboral.

2.5. Métodos de analisis de datos

En primer lugar, se analizaron los datos, haciendo uso de la estadistica
descriptiva, es asi que mediante el programa IBM SPSS version 25, se disefaron
las tablas y figuras respectivas; en segundo lugar, se correlacionaron los datos
con la prueba paramétrica Pearson, tolerando un margen de error maximo del 5%;

representando dichas correlaciones a traves de tablas.

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion se llevo a cabo teniendo en cuenta el codigo de
ética de la Universidad Sefior de Sipan, los mismos que son detallados a
continuacion:

El codigo de ética de la Universidad Sefior de Sipan (2017) en su articulo 6
establece que son principios especificos de los investigadores:

e Respetar la propiedad intelectual de otros investigadores.

e Citar y referenciar todas aquellas fuentes que estén incluidas en el

estudio.
e Se reconoceran la participacion y contribucion solo de los participantes

de la investigacion.
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e La informacion obtenida serd utilizada con estricta reserva y sera

utilizada para cumplir los objetivos de la investigacion

2.7. Criterios de rigor cientifico

Para cumplir lo fines de rigor cientifico se contaron con criterios basado en
los instrumentos Alarcon (2014):

Validez. Este es un criterio en el cual se corrobora la congruencia que
existe entre el instrumento y lo que se postula tedricamente que debe medir, es
un criterio fundamental a tener en cuenta en cada investigacion de tipo cientifica.

Confiabilidad. Este criterio indica la consistencia interna que tiene un test,
es decir como los valores numeéricos otorgados a los items tienen estabilidad y

constancia al medir la variable en un grupo determinado de personas.

Objetividad. Este criterio cientifico permite otorgar resultados veridicos a la
investigacion en la que se evitan los sesgos otorgados por la subjetividad, por ello
los instrumentos de aplicacion son claros e indican que para un determinado

puntaje existe un nivel.
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.  RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras
Tabla 1

Relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en
colaboradores de la empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-
2021.

Clima

organizacional

Estrés Correlacion

-, 728"
laboral de Pearson
Sig.
_g .000
(bilateral)
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 1 que, entre el estrés laboral y el clima
organizacional existe una relaciébn inversa alta (r=-.728) altamente

significativa (p=.000).
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Andlisis de las respuestas de los colaboradores de acuerdo a las

percepciones de retribucion econdémicay exceso de demandas

Figura 1.

Distribucién porcentual segun percepcién de la retribucidn recibida en los trabajadores de la empresa
inversiones agricolas olmos S.A.C

63 respuestas

@ Nunca

@ Rara vez

® Aveces

@ Frecuentemente

Se observa en la figura 1, que el 34.9% de los colaboradores considera como que
“nunca” piensan que es insuficiente la retribucion que reciben por su esfuerzo;
seguido del 30.2% que consideran como “rara vez”, un 28.6% como “a veces” y

un 6.3% como “frecuentemente”.
Figura 2.

Distribucion porcentual segun percepcion del insuficiente pago recibido en los trabajadores de la
empresa inversiones agricolas olmos S.A.C

63 respuestas

@ Nunca
@ Rara vez
® Aveces

@ Frecuentemente
31, 7%
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Se observa en la figura 2, que el 36.5% de los colaboradores considera como que
‘nunca” piensan que es insuficiente el pago que reciben por su trabajo; seguido
del 31.7% que consideran como “rara vez”, un 23.8% como “a veces” y un 7.9%

como “frecuentemente”.

Figura 3.

Distribucidn porcentual seglin percepcidn las demandas de trabajo exceden las capacidades de
respuesta en los trabajadores de la empresa inversiones agricolas olmos S.A.C

63 respuestas

® Nunca

® Raravez
Aveces

@ Frecuentemente

Se observa en la figura 3, que el 63.5% de los colaboradores considera como que
‘nunca” sienten que las demandas de su trabajo exceden sus capacidades de
respuesta; seguido del 31.7% que consideran como “rara vez”, y un 4.8% como “a

veces”.
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Tabla 2

Niveles de clima organizacional segln sexo, edad y area de trabajo en
colaboradores y satisfaccion laboral de la empresa Inversiones Agricolas
Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima organizacional

Muy
desfavorable Desfavorable Media Favorable
f % f % f % f %
s Femenino 17 73.9% 2 87% 1 43% 3 13.0%
exo
Masculino 31 775% 2 50 1 25% 6 15.0%
Edad 22-31 35 76.1% 3 6.5% 2 43% 6 13.0%
a
32-57 13 765% 1 59% 0 0.0% 3 17.6%
Cocina 3 100.0% O 00% O 0.0% O 0.0%
Control y
. 5 100.0% O 00% 0 0.0% O 0.0%
calidad
Cosecha 10 76.9% 1 77% 0 0.0% 2 15.4%
Area GTH 11 786% 1 71%% 1 7.1% 1 7.1%
Produccion
] 12 66.7% 2 11.1% 0 0.0% 4 22.2%
agricola

Sanidad 2 40.0% O 0.0% 1 20.0% 2 40.0%
SSOMA 5 100.0% O 00% O 0.0% 0O 0.0%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 3 que, en el sexo masculino y femenino
predomina el nivel muy desfavorable de clima laboral en un 73.9% y 77.5%
respectivamente; por otro lado, en las edades de 22-31 y 32-57 predomina el nivel
muy desfavorable de clima laboral en un 76.1% y 76.5% respectivamente;
finalmente, en las areas cocina, control y calidad, cosecha, GTH, produccion
agricola, SSOMA predomina el nivel muy desfavorable de clima laboral en el
100%, 100%, 76.9%, 78.6%, 66.7% y 100% respectivamente, mientras en

sanidad el nivel muy desfavorable y favorable en el 40%.
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Tabla 3

Relacion entre la dimensidn desgaste emocional de la variable el
estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la
empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima

organizacional

Desgaste Correlacion

) -,633"
emocional de Pearson
Sig.
9 .000
(bilateral)
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 4 que, entre la dimensién desgaste
emocional de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe una

relacion inversa alta (r=-.633) altamente significativa (p=.000).
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Tabla 4

Relacion entre la dimensién insatisfaccion por la retribucion recibida de la
variable el estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la
empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima

organizacional

Insatisfaccion Correlacion

-,681"
por la de Pearson
retribucion Sig.
o _ .000
recibida (bilateral)
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 5 que, entre la dimensién insatisfaccion por
la retribucion recibida de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe

una relacion inversa alta (r=-.681) altamente significativa (p=.000).
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Tabla b

Relacion entre la dimensidn insatisfaccion del ejercicio profesional de la
variable el estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la
empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima
organizacional
Insatisfaccién Correlacion - 704"
del ejercicio  de Pearson '
profesional  Sig.
(bilateral) 000
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 6 que, entre la dimension insatisfaccion del
ejercicio profesional de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe

una relacion inversa alta (r=-.704) altamente significativa (p=.000).

Tabla 6

Relacion entre la dimension falta de motivacion para el desemperio de la
variable el estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la
empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima
organizacional
Falta de Correlacion o
N -, 746
motivacion de Pearson
para el Sig.
desempefio (bilateral) 000
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 7 que, entre la dimension falta de motivacion
para el desempefio de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe

una relaciébn inversa alta (r=-.746) altamente significativa (p=.000).
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Tabla 7

Relacién entre la dimensién exceso de demandas laborales de la variable el
estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la empresa
Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima
organizacional
Exceso de Correlacion - 708"
demandas de Pearson '
laborales  Sig.
(bilateral) 000
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 8 que, entre la dimension exceso de
demandas laborales de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe

una relacion inversa alta (r=-.708) altamente significativa (p=.000).

Tabla 8

Relacion entre la dimension demeérito profesional de la variable el estrés
laboral y el clima organizacional en colaboradores de la empresa
Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021.

Clima

organizacional

Demérito  Correlacion "

. -, 718
profesional de Pearson

Sig.
(bilateral) 000
N 63

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado mayo a diciembre 2021.

Se puede apreciar en la tabla 9 que, entre la dimension demérito
profesional de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe una

relacion inversa alta (r=-.718) altamente significativa (p=.000).
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3.2. Discusién de resultados

La presente investigacion se llevdo a cabo con la finalidad de establecer la
Relacién entre el estrés laboral y el clima organizacional en colaboradores de la
empresa Inversiones Agricolas Olmos S.A.C., 2020-2021. Entre los resultados
generales se encontré que entre el estrés laboral y el clima organizacional existe
una relacién inversa alta (r=-.728) altamente significativa (p=.000) para
Hernandez, et al. (2012), el estrés laboral como las diferentes reacciones que una
persona presenta frente a aspectos adversos sean emocionales, cognitivas,
conductuales vy fisiolégicas relacionadas al entorno laboral; mientras que, para
Palma (2004) el clima laboral es la percepcion de aquellas caracteristicas
relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder
conseguir los objetivos organizacionales; estos resultados difieren a los
encontrados por Vasquez y Gonza (2018) quienes encontraron que entre el estrés
laboral y el clima organizacional no existe relacion significativa (r=.199; p<0.05).
Del mismo modo, son similares a los encontrados por Perea (2016) quien

encontré que existe relacion inversa entre las variables.

Continuando con el andlisis, se encontré que, en el sexo masculino y femenino
predomina el nivel alto de estrés laboral en un 56.5% y 65% respectivamente; por
otro lado, en las edades de 22-31 y 32-57 predomina el nivel alto de estrés laboral
en un 65.2% y 52.9% respectivamente; para Hernandez, et al. (2012), el estrés
laboral como las diferentes reacciones que una persona presenta frente a
aspectos adversos sean emocionales, cognitivas, conductuales y fisiologicas
relacionadas al entorno laboral; estos resultados difieren a los encontrados por

Perea (2016) quien encontré que prevalecia el estrés elevado en el 20.26%.
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Por otro lado, se encontré que, en el sexo masculino y femenino predomina el
nivel muy desfavorable de clima laboral en un 73.9% y 77.5% respectivamente;
por otro lado, en las edades de 22-31 y 32-57 predomina el nivel muy
desfavorable de clima laboral en un 76.1% y 76.5% respectivamente; para Palma
(2004) el clima laboral es la percepcién de aquellas caracteristicas relacionadas
con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder conseguir los
objetivos organizacionales; estos resultados difieren a los encontrados por Perea
(2016) quien encontré6 que en el 79.67% se percibia como favorable el clima

laboral.

Del mismo modo se encontré que, entre la dimensién desgaste emocional de la
variable estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta
(r=-.633) altamente significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012), el
desgaste emocional, hace referencia a la forma en la que el estrés generado por
el trabajo afecta emocionalmente al colaborador, mientras que, para Palma (2004)
el clima laboral es la percepcion de aquellas caracteristicas relacionadas con el
lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder conseguir los objetivos
organizacionales; estos resultados son similares a los encontrados por Perea

(2016) quien encontré que existe relacion inversa entre las variables.

Por otro lado, entre la dimension insatisfaccion por la retribucion recibida de la
variable estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta
(r=-.681) altamente significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012) la
insatisfaccion por la retribucion recibida, es la insatisfaccion generada por los
resultados laborales como el salario, para Palma (2004) el clima laboral es la

percepcion de aquellas caracteristicas relacionadas con el lugar de trabajo y que

42



posibilita trazar un plan para poder conseguir los objetivos organizacionales; estos
resultados son similares a los encontrados por Perea (2016) quien encontré que

existe relacion inversa entre las variables.

Asimismo, entre la dimensidn insatisfaccion del ejercicio profesional de la variable
estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-.704)
altamente significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012) la insatisfaccién del
ejercicio profesional en las condiciones que proporciona la institucion, es la
percepcion negativa del trabajo, esta insatisfaccion se relaciona con los métodos,
ambiente y decisiones tomadas en el entorno laboral, para Palma (2004) el clima
laboral es la percepcion de aquellas caracteristicas relacionadas con el lugar de
trabajo y que posibilita trazar un plan para poder conseguir los objetivos
organizacionales; estos resultados son similares a los encontrados por Perea

(2016) quien encontré que existe relacion inversa entre las variables.

Continuando el andlisis, entre la dimension falta de motivacion para el desempefio
de la variable estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa
alta (r=-.746) altamente significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012) la falta
de motivacion para el desempefio, es la percepcion negativa de las relaciones
sociales con compafieros y supervisores, desencadenando una desmotivacion,
para Palma (2004) el clima laboral es la percepcion de aquellas caracteristicas
relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder
conseguir los objetivos organizacionales; estos resultados son similares a los
encontrados por Perea (2016) quien encontré que existe relacién inversa entre las

variables.

43



Entre la dimension exceso de demandas laborales de la variable estrés laboral y
el clima organizacional se encontrd que existe una relacion inversa alta (r=-.708)
altamente significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012) el exceso de
demandas laborales, es la percepcion de elevadas demandas laborales y poco
control sobre el trabajo, para Palma (2004) el clima laboral es la percepcion de
aquellas caracteristicas relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar
un plan para poder conseguir los objetivos organizacionales; estos resultados son
similares a los encontrados por Perea (2016) quien encontré que existe relacion

inversa entre las variables.

Finalmente, entre la dimensién demérito profesional de la variable estrés laboral y
el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-.718) altamente
significativa (p=.000) para Hernandez, et al. (2012) el demérito profesional es la
percepcion de altas demandas laborales y las bajas recompensas que obtiene el
trabajador por su esfuerzo, para Palma (2004) el clima laboral es la percepcion de
aquellas caracteristicas relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar
un plan para poder conseguir los objetivos organizacionales; estos resultados son
similares a los encontrados por Perea (2016) quien encontré que existe relacion

inversa entre las variables.

44



V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Después de conocidos los resultados de la presente investigacion, se llega a

las siguientes conclusiones:

e En el sexo masculino y femenino predomina el nivel alto de estrés laboral
en un 56.5% y 65% respectivamente; por otro lado, en las edades de 22-31
y 32-57 predomina el nivel alto de estrés laboral en un 65.2% y 52.9%
respectivamente; finalmente, en las areas cocina, control y calidad,
cosecha, GTH, produccion agricola, SSOMA predomina el nivel alto de
estrées laboral en el 66.7%, 80.0%, 61.5%, 64.3%, 61.1% y 60.0%
respectivamente, mientras en sanidad el nivel bajo en el 60%.

e En el sexo masculino y femenino predomina el nivel muy desfavorable de
clima laboral en un 73.9% y 77.5% respectivamente; por otro lado, en las
edades de 22-31 y 32-57 predomina el nivel muy desfavorable de clima
laboral en un 76.1% y 76.5% respectivamente; finalmente, en las areas
cocina, control y calidad, cosecha, GTH, produccion agricola, SSOMA
predomina el nivel muy desfavorable de clima laboral en el 100%, 100%,
76.9%, 78.6%, 66.7% y 100% respectivamente, mientras en sanidad el
nivel muy favorable en el 40%.

e Entre la dimension desgaste emocional de la variable estrés laboral y el
clima organizacional existe una relacién inversa alta (r=-.633) altamente

significativa (p=.000).
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Entre la dimensidn insatisfaccion por la retribucién recibida de la variable
estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-
.681) altamente significativa (p=.000).
Entre la dimensién insatisfaccion del ejercicio profesional de la variable
estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-
.704) altamente significativa (p=.000).
Entre la dimensién falta de motivacion para el desempefio de la variable
estrés laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-
.746) altamente significativa (p=.000).

e Entre la dimension exceso de demandas laborales de la variable estrés
laboral y el clima organizacional existe una relacion inversa alta (r=-.708)
altamente significativa (p=.000).

e Entre la dimension demeérito profesional de la variable estrés laboral y el
clima organizacional existe una relaciéon inversa alta (r=-.718) altamente

significativa (p=.000).
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4.2. Recomendaciones

Conociendo las conclusiones a las que se lleg6 en el presente estudio, se

recomienda realizar las siguientes actividades:

Al jefe de gestion del talento humano:

e Realizar talleres para seguir fortaleciendo el clima organizacional en cada
uno de los colaboradores.

e Creary desarrollar talleres con los gerentes y directivos en relacion al clima
organizacional, con la finalidad de que ellos tomen conciencia del nivel en
gue se encuentran y asi puedan ir mejorarlo y esto les permita seguir
teniendo colaboradores satisfechos con la organizacion.

e Promover campafas con fin de dar a conocer a las organizaciones la
importancia del desarrollo de un buen clima organizacional para la
obtencidon de bajos niveles de estrés en los colaboradores y que esto se
pueda replicar también en empresas que se dediquen a diversos rubros.

e Realizar otras investigaciones con distintas variables con la finalidad de

obtener nuevos hallazgos en la misma poblacion.
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ANEXOS



ANEXO 1
RESOLUCION DE APROBACION DE TIiTULO.

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N° 0521-2021/FDH-USS
Pimentel, 12 mayo del 2021
VISTO
El oficio N° 0063-2021/FH-DTS-USS, de fecha 10 mayo de 2021, presentado por la Escuela Profesional de Trabajo
Social, informa que la (el) estudiante CASTRO TORRES JOSE JAVIER, solicita el cambio de titulo de tesis; y;

CONSIDERANDO:
Que, la Constitucion Politica del Perl en su Articulo 18" establece que: “La educacién universitaria tiene como fines
la formacién profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnolégica

(..

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico,
administrativo y econémico”. La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia
prevista en la Constitucion Politica del Estado y la Ley Universitaria N° 30220.

Que, el Articulo 6 (6.5) de la Ley Universitaria, Ley N° 30220 Fines de la universidad que sefiala: “Realizar y promover
la investigacion cientifica, tecnologica y humanistica la creacion intelectual y artistica”.

Que, de acuerdo al articulo N° 36 del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C. Version
7, aprobado con Resolucién de Directorio N°199-2019/PD-USS, que indica:

- Articulo N° 34: “El asesor del proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion es designado mediante
resolucion de facultad”.

- Articulo N°36: “El comité de investigacion de la Escuela Profesional aprueba el tema del proyecto de Investigacion
y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional”.

Que, Reglamento de Grados y Titulos Versién 07 aprobado con resolucion de directorio N° 086-2020/PD-USS, sefiala:

- Articulo 21°: “Los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad o Escuela de Posgrado, seguin corresponda, para la emision de la resolucién
respectiva. El periodo de vigencia de los mismos seré de dos afios, a partir de su aprobacion (...)”

- Articulo 24°: ‘La tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad, relevancia social,
utilidad tedrica y/o préctica en el ambito de la escuela académico profesional {(...)".

- Articulo 25°: “El tema debe responder a alguna de las lineas de investigacion institucionales de la USS S.A.C”.

Que, visto el oficio N° 0063-2021/FH-DTS-USS, de fecha 10 mayo de 2021, emitido por la Escuela Profesional de
Trabajo Social, quien eleva la solicitud presentada por la (el) estudiante CASTRO TORRES JOSE JAVIER, en donde
solicita el cambio del tema de investigacion (tesis) denominado: “ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES AGRICOLAS OLMOS S.A.C, 2020-2021”; por el
de: ‘ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA
AGROINDUSTRIAL, 2020- 2021”.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: AUTORIZAR y APROBAR el cambio de titulo de tesis denominado: ‘ESERRS I8 QRNFHRMES

CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL, 2020- 2021”

presentado por la (¢l) estudiante CASTRO TORRES JOSE JAVIER. 074481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

Distribucion: Rectorado, Vicerrectorado Académico. Vicerrectorado de Investigacion, Decanos de Facultad, defes dd Ofipina,
Jefes de Area Archivo

—




UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RESOLUCION Ne 0521-2021/FDH-USS

ARTICULO SEGUNDO: DESIGNAR como ASESOR a la MG. ELIZABETH SARA SALAZAR GARCIA para la
investigacion de tesis conforme se detalla a continuacion:

‘ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL, | CASTRO TORRES JOSE JAVIER
2020- 2021"

ARTICULO TERCERO: DEJAR SIN EFECTO la Resolucion N° 0686-2020/FH-USS de fecha 30 de noviembre del
2020 y la Resolucion N° 0685-2020/FH-USS de fecha 30 de noviembre del 2020, en el extremo que corresponde a la
estudiante CASTRO TORRES JOSE JAVIER.

ARTICULO CUARTO: DISPONER que las areas competentes tomen conocimiento de la presente resolucion con la
finalidad de dar las facilidades para la ejecucion de la presente Investigacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

N\
U
Mg. Cabrera Leonardini Daniel Guillermo Mg. De ga Paula Elena
Decano Facultad de Derecho y Humanidades Secretaria Académica Facultad de Derecho y Humanidades

ADMISION E INFORMES
074481610 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

Distribucion: Rectorado, Vicerrectorado A Vi ado de | 9 1. Decanos de Faculag. defes dd Ofipina,

Jefes de Area Archivo.

—



ANEXO 2
LA CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA INVERSIONES
AGRICOLAS OLMOS S.A.C PARA DESARROLLAR LA
INVESTIGACION.

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Chikclaya, 13 de Julle ded 2021
Ciulemn susoribs: OLUWVER RMARTIN SIFUENTES ALVARATD
5r.
R pro saditaste Legal — Empresa IMYERSIONES AGRICOLAS OLMDS S A L,

AUTORIZA: Pormiso para recojo de informacidn pertinente en funckdn del proyecio de
inwestigacian,

demominado: ESTRES LABORAL ¥ CLIMA ORGANIZACMONAL EM COLABDRADORES DE
UM6 ERMPFRESA AGROMDOUSTRIAL, 2020-202 1.

Por el presenite, el gue susonbe, sefvor ig ia). represéntate legal de la eImpresa:
INWERSIONES AGRICOLAL COURIOS & A C, AUTIRTD al psfudiante; CASTRO: TOSRES
IOSE JAVIER, identificade  com DM Pfe T34 34LR3, eohudlanbe de la Esouela Prodesional de
TRABAID SOCIAL , w autor del trabajo e investigacian denominado ESTRES LABDRAL Y CLIMA
OEREANFADONAL EN COLAZORADORES DE UMA EMPRESA AGROINDUSTRIAL, 2020-2021. , al
usa ce dicha infarmaddn que conforma of eipedieate téonico 25 coma hojzs de mem orias,
cdkcphs enbre odros coma planas pana electos esclisvamente académicas de la elaboracidn de
tesis de: ESTRES LABDRAL ¥ CLIMA DREANTACOMAL EN COLASORADDIES DE UNA

EFIPRESA AGRIHMOUSTRIAL, 2000-20Q 1., enundada n<as armba of quien
sobcita se garantioe la absoluta confidendalidad de lainformaddn salicitada.

AlEntamente.

Hormibre § Apelidas: OUYER BAARTIN SIPUEMTES ALVARLDD
DM 20235735
Cargo o la empnesac J2FE 32 GESTION DEL TALENTO HUMAND:



ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr. Colaborador se le comunica que se esta realizando una investigacion
conducida Javier Castro de la Universidad Sefior de Sipan con el objetivo de
encontrar la relacion existente entre el estrés laboral y el clima organizacional
en colaboradores de la empresa Inversiones Agricolas Olmos, 2020.

En la cual se necesita su participacion, Si usted accede a participar en este
estudio, en el cual se le aplicara dos cuestionarios. La participacién en este
estudio es estrictamente voluntaria.

La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario
seran anonimas. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer
preguntas en cualquier momento a cerca de su participacion. Igualmente, usted
podra retirarse en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna

forma. Desde ya agradezco su participacion.

PARTICIPANTE FIRMA INVESTIGADOR FIRMA



ANEXO 4

INSTRUMENTO DE ESTRES LABORAL

EDAD: SEXO: Femenino / Masculino

INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presenta una serie de enunciados que tienen cuatro
opciones de respuesta donde usted podra responder marcando con un aspa

(x), en el nimero que crea conveniente:

1 2 3 4
Nunca Rara vez A veces |Frecuentemente
N° Enunciado 1(2

[EEN

Me siento indiferente para hacer propuesta de mi trabajo.

Pienso que es insuficiente la retribucion que recibo por mi
esfuerzo.

Es insuficiente el pago que recibo.

Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario.

Me siento sin ganas de ir a trabajar.

Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo.

N[O O~ WIN

Estoy insatisfecho con mi trabajo.

Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi
capacidad de respuesta.

(o]

9 | Estoy animicamente agotado de mi trabajo.

Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar de calidad en
10| esta empresa.

11 | Me siento indiferente por mejorar mi desempefio.

12 | Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo.

13 | Me siento tenso tan so6lo de pensar en mi trabajo.

Pienso que el tiempo en que debo dar respuesta a mis
14 | actividades es insuficiente.

Me siento exhausto emocionalmente cuando llega mi dia de
15| descanso.

16 | Me siento desmotivado para realizar mi trabajo.

Pienso que es imposible realizar la cantidad de actividades
17 | que se me solicitan.

18 | Me siento sin ganas de ir a trabajar

19 | Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo.

Pienso que el esfuerzo que hago no mejora la retribucion que
20| obtengo.

21| Me enojo con facilidad en el trabajo.

22 | Me siento sin animos de hacer mi trabajo.




23

Estoy harto de mi trabajo.

24

Son excesivas las tareas a realizar.

25

Las actividades que realizo me implican demasiado esfuerzo.

26

Tengo ganas de cambiar de trabajo.

27

Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada
tarea.

28

Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para
desempeiiar mi trabajo.

29

Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que espero.

30

Siento frustracién respecto de mis expectativas de
crecimiento laboral.

31

Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

32

Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado.

33

Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos.

34

El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio.

35

Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi
esfuerzo.

36

Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo.




ANEXO 5

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente y coloque el nimero que usted cree
conveniente, segun su punto de vista. Conteste todas las preguntas, asimismo no

existen respuestas buenas ni malas. {(SUERTE!

= Ninguno o Nunca: 1

= Poco 12
= Regularo Algo : 3
= Mucho : 4
= Todo o Siempre : 5
N° item
1 Existen oportunidades de progresar en la institucién.
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el

trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

4
5
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7
8
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.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

12 organizacion.

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

14 En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.




Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

15 de sus responsabilidades
16 Se valora los altos niveles de desempefio
17 Los colaboradores estan comprometidos con la organizacion
18 Se recibe la preparacién 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.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
25 puede.
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
26 desarrollarse.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
27 personal.
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
28 actividades.
29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
30 Existe buena administracion de los recursos.
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
34 La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna.
La remuneracién es atractiva en comparacién con la de otras
35 organizaciones.
36 La empresa promueve el desarrollo del personal.
Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo
37 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 funcion a métodos o planes establecidos.




44 Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

45 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 Se reconocen los logros en el trabajo.

47 La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral
48 Existe un trato justo en la institucién

49 Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros




Anexo 5
Validacidn por juicio de expertos

FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Instrumento de Estrés Laboral que forma parte de la investigacion:”
Estrés laboral y clima organizacional en colaboradores de una empresa agroindustrial, 2020-2021.”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la
linea de investigacion Comunicacion y Desarrollo Humano, denominada como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: LUZ ANGELICA GONZALES MONTERO

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Area de Formacién académica: Clinica () Educativa (X) Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: SECTOR PUBLICO: 35 Afios 10 meses.

Institucion donde labora: SECTOR PRIVADO: 12 Afios

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()

el drea: Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica :

(Consignar trabajos
Psicométricos realizados
-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar linglisticamente el instrumento “Cuestionario de estrés laboral”.
Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO “Cuestionario de estrés laboral”.

Nombre del “Cuestionario de estrés laboral”
instrumento:
Autor(es): José Javier Castro Torres




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Instrumento de Estrés Laboral que forma parte de la investigacion:”
Estrés laboral y clima organizacional en colaboradores de una empresa agroindustrial, 2020-2021.”
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la
linea de investigacion Comunicacion y Desarrollo Humano, denominada como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DELJUEZ

Nombre del juez: LUZ ANGELICA GONZALES MONTERO

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Area de Formacién académica: Clinica () Educativa (X) Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: SECTOR PUBLICO: 35 Afios 10 meses.

Institucion donde labora: SECTOR PRIVADO: 12 Afios

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4afios ()

eldrea: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica :

(Consignar trabajos

Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar lingtiisticamente el instrumento “Cuestionario de estrés laboral”.
Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO “Cuestionario de estrés laboral”.

Nombre del “Cuestionario de estrés laboral”
instrumento:
Autor(es): José Javier Castro Torres




El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintacticay semantica son

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3.

Moderado nivel

Se requiere una modificacidn muy especifica de algunos de los términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
(No cumple con el criterio)
2. Desacuerdo El item tiene una relacidn tangencial /lejana con la dimension.
COHERENCIA (Bajo nivel de acuerdo)
El item tiene relacion ldgica | 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la dimensidn que se esta midiendo.
con la dimension o indicador (Moderado nivel)
que esta midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn ldgica con la dimension.
(No cumple con el criterio)
2. Desacuerdo El item tiene una relacidn tangencial /lejana con la dimension.
COHERENCIA (Bajo nivel de acuerdo)

El item tiene relacion légica
con la dimensidn o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(Alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicidn de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




supervisores, 21. Me enojo con facilidad en el traba4jo. 4 4 4
desencadenando una 22. Me siento sin animos de hacer mi trabajo. 4 4 4
desmotivacion. 23. Estoy harto de mi trabajo. 4 4 4
24. Son excesivas las tareas a realizar. 4 4 4
25. Las actividades que realizo me implican demasiado esfuerzo. 4 3 3
26. Tengo ganas de cambiar de trabajo. 4 4 4
27. Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada 4 4 4

5 tarea.

5. Excesode | Lapercepcion de elevadas — — -
28. Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para
demandas demandas laborales y poco o~ . ; 4 4 4
. desempefiar mi trabajo.
laborales control sobre el trabajo. y

29. Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que 4 4 4

espero.
30. Siento frustracion respecto de mis expectativas de 4 4 4

crecimiento laboral.
31. Me siento rebasado por la dificultad de las tareas. 4 3 3
i i4n de alt 32. Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado. 4 4 4
SRSIESRE S/ 33. Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos

5.5 demandas laborales y las 4 4 4

b eto bajas recompensas que ol
profesional J 5 . 9 34. El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio. 4 3 3

obtiene el trabajador por - — -
su esfuerzo. 35. Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi 4 3 3
esfuerzo.

36. Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo. 4 4

Ciudad y fecha de evaluacion: Chiclayo 10 de junio 2021

Mg, Luz Wlmf Gonzales Montero
TRABAJADORA SOCIAL
CTSP, 209y

Luz valeria2006 @hotmail.com
942482469
5




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion denominado Instrumento de Estrés Laboral que forma parte de la
investigacion:” Estrés laboral y clima organizacional en colaboradores de una empresa agroindustrial, 2020-2021.”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando a la linea de investigacion Comunicacion y Desarrollo Humano, denominada como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Zoila Haydee Cortez Ciudad

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ( )

/Area de Formacion académica: Clinica () Educativa () Social ( ) Organizacional ( x )
/Areas de experiencia profesional: 15

Institucion donde labora: Cronia consulting

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ()

lenel area : Mas de 5 afios ( x

1. Pre grado: La influencia del clima laboral en el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa
Experiencia en

Investigacion Distribuidora PMAE.I.RL. en el afio 2021. Autor: Rosario Guadalupe Cortegana Montejo, Universidad Nacional de

Psicométrica : Truijillo.

Consignar trabajos

f’sicon?étricos J 2. Post grado: La disminucién del voluntariado y su incidencia en la gestién comunal del programa nacional Cuna
realizados Mas, Truijillo,2018 Autor: Giovana Rodriguez Avila — Universidad César Vallejo.

~Titulo del estudio realizado).

PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar linguisticamente el instrumento “Cuestionario de estrés laboral”.

Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.
3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

Respetado(a) juez:

c o N

A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado “Cuestionario de estrés laboral” por lo que le solicito tenga a bien realizar la
calificaciéon deacuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.




El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las
palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

El item tiene relacion logica
con la dimension o
indicadorque esta

(Bajo nivel de acuerdo)

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
desacuerdo
(No cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(Moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra estéa relacionado con la dimension que esta midiendo.
Acuerdo(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel




4. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

A ' Coheren |Releva I:)bservacione
DIMENSION Pretende medir: ITEM Claridad |~. i
/recomendaci
ones
1. Me siento indiferente para hacer propuesta de mi trabajo. 4 4 4
: 2 s T : 4 4 4
2. Pienso que es insuficiente la retribucion que recibo
por miesfuerzo.
La forma en la que el
1 estrés generado por el ] o ) 4 4 4
Desgast [trabajo afecta [3- Es insuficiente el pago que recibo.
eEmocional emocionalmente al
icolaborador. 4. Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario. < 3 4
4 4 4
5. Me siento sin ganas de ir a trabajar.
6. Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. 4 4 4
7. Estoy insatisfecho con mi trabajo. 4 4 4
8. Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi A 4 4
capacidadde respuesta.
4 4 3
2 ) ) ~|9. Estoy animicamente agotado de mi trabajo.
: Insatisrace La insatisfaccion
. | generada por los 2 2 2
?;2&%6?] resultados laboralescomo [10. Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar de
o el salario calidad enesta empresa.
recibida
4 4 4
11. Me siento indiferente por mejorar mi desempefio.
12. Me es dificil dar resultado en las condiciones en que 4 4 4

trabajo.




4 4 4
13. Me siento tenso tan so6lo de pensar en mi trabajo.
La percepcion negativa
3 del  trabajo, esta|14. Pienso que el tiempo en que debo dar respuesta 4 4 4
Insatisfacci |nSatisfaccion S€ la misactividades es insuficiente.
S del deitic relaciona con los 2 2 4
onr; & ej?rcmo métodos, ambiente y|15. Me siento exhausto emocionalmente cuando llega mi
PROfESIDNS decisiones tomadas en el |dia dedescanso.
entorno laboral.
16. Me siento desmotivado para realizar mi trabajo. <4 4 4
17. Pienso que es imposible realizar la cantidad de
e 4 4 4
actividades
que se me solicitan.
18. Me siento sin ganas de ir a trabajar 4 4 4
19. Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo. 4 4 4
20. Pienso que el esfuerzo que hago no mejora la = 4
- . retribucionque obtengo.
La percepcion negativa de
4 Faltade |las relaciones sociales [21. Me enojo con facilidad en el trabajo. 4 4 4
n:otlvamén para jcon  companeros Y5 Me siento sin animos de hacer mi trabajo. 4 4 4
e . pUpervisares, 23. Estoy harto de mi trabajo. 4 4 4
desempenio desencadenando
un Z 4 4
adesmotivacion. 24. Son excesivas las tareas a realizar.
25. Las actividades que realizo me implican demasiado 4 4 4
9. La percepcion de |esfuerzo.
Exceso |elevadas demandas 4 4 4
dedemandas laborales y poco control . .
idborales sobre el trabajo. 26. Tengo ganas de cambiar de trabajo.




27. Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de
cada
tarea.

28. Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero
para
desempenar mi trabajo.

29. Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que
espero.

30. Siento frustracion respecto de mis
expectativas de crecimiento laboral.

La percepcion de altas

6 demandas laborales y las

Demcnt b;{z_as reclo;npbeqszs que

oprofesional obtiene el trabajador por
suesfuerzo.

31. Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

32. Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado.

33. Siento impotencia ante la falta de resultados en
ciertoscasos.

34. El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio.

35. Pienso que ascender en esta institucion no depende de
mi
esfuerzo.

R B R

R B R

R R R

36. Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo.

Ciudad y fecha de evaluacion: 10 de junio del 2021

Magister, Zoila Haydee Cortez CiudadCTSP N ° 8139
zcortez@croniaconsulting.com/987826338




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicidn denominado Instrumento de Estrés Laboral que forma parte
de la investigacion:” Estrés laboral y clima organizacional en colaboradores de una empresa agroindustrial, 2020-2021.”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a la linea de investigacion Comunicacion y Desarrollo Humano, denominada como a sus aplicaciones. Agradezco su
valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: José Marcos Ulises Cérdova Llontop
Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de Formacioén académica: Clinica () Educativa () Social () Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Organizational
Institucion donde labora: Universidad Nacional de Trujillo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el drea: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica : Docente asociado UNT
(Consignar trabajos
Psicométricos realizados
-Titulo del estudio realizado).

PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar lingtiisticamente el instrumento “Cuestionario de estrés laboral”.
Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO “Cuestionario de estrés laboral”.

Nombre del “Cuestionario de estrés laboral”
instrumento:

Autor(es): José Javier Castro Torres

Procedencia Chiclayo

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion: | De 15 a 20 minutos aproximadamente
Ambito de aplicacién: | Organizacional




Significacion. Objetivo
de la medicion :

4. SOPORTE TEORICO
Areas del instrumento denominado: “Cuestionario de estrés laboral”

ESCALA/AREA DEFINICION
1. Desgaste Emocional Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la forma en la que el estrés generado por el trabajo afecta emocionalmente al colaborador.
2. Insatisfaccion por la Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la insatisfaccion generada por los resultados laborales como el salario

retribucion recibida

3. Insatisfaccion del ejercicio Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la percepcion negativa del trabajo, esta insatisfaccion se relaciona con los métodos, ambiente y decisiones tomadas

profesional en el entorno laboral.

4. Falta de motivacion para el Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la percepcion negativa de las relaciones sociales con compaferos y supervisores, desencadenando una
desempefio desmotivacion.

5. Exceso de demandas Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la percepcion de elevadas demandas laborales y poco control sobre el trabajo.
laborales

6. Demérito profesional Hernandez, et al. (2012) refieren que, es la percepcion de altas demandas laborales y las bajas recompensas que obtiene el trabajador por su esfuerzo.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) juez:

A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado “Cuestionario de estrés laboral” por lo que le solicito tenga a bien realizar la
calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las
facilmente, es decir, su palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacidn de las mismas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
adecuadas. 4, Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | Elitem no tiene relacion ldgica con la dimension.
(No cumple con el criterio)
2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

COHERENCIA
El item tiene relacidon

l6gica con la dimension o o
(Bajo nivel de acuerdo)




indicador que esta 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.
midiendo. (Moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
(Alto nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinentes:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Observaci
DIMENSION Pretende medir: iTEM Clarldad || C2hceen || Releva |jones/reco
cia ncia | mendacio
nes
1. Me siento indiferente para hacer propuesta de mi trabajo. 4 4 4
¢ | | . | 2. Pienso que es insuficiente la retribucion que recibo por mi a a a
La orrr;a enla qui e es;rés - S,
t De.sgaste generado por € trabajo 3. Es insuficiente el pago que recibo. 4 4 4
Emocional afecta emocionalmente al - - — -
4. Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario. 4 4 4
colaborador. - - - :
5. Me siento sin ganas de ir a trabajar. 4 4 4
6. Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. 4 4 4
7. Estoy insatisfecho con mi trabajo. 4 4 4
8. Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi capacidad a a a
w e Tl La insatisfaccion generada de respuesta.
n por la g 9. Estoy animicamente agotado de mi trabajo. 4 4 4
s por los resultados laborales : e z :
retribucion . 10. Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar de calidad en
2 como el salario 4 4 4
recibida esta empresa.
11. Me siento indiferente por mejorar mi desempeno. 4 4 4
12. Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo. | 4 4 4
13. Me siento tenso tan solo de pensar en mi trabajo. 4 4 4
" — 14. Pienso que el tiempo en que debo dar respuesta a mis a a a
L‘a ge.rcepaton' neg:tflva .,e actividades es insuficiente.
3. Insatisfaccio i e§ a INSANSTAcCIon Iy 57y Siento exhausto emocionalmente cuando llega mi dia de
e se relaciona con los 4 4 4
n del ejercicio métodos amibienite descanso.
profesional L ¥ 16. Me siento desmotivado para realizar mi trabajo. 4 4 4
decisiones tomadas en el - - mr e = d g
entorno laboral. 17. Pienso qug fes imposible realizar la cantidad de actividades a a a
qgue se me solicitan.
18. Me siento sin ganas de ir a trabajar 4 4 4
La percepcion negativa de | 19. Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo. 4 4 4
4, Faltade |[las relaciones sociales con [20. Pienso que el esfuerzo que hago no mejora la retribucion a a 4
motivacion para el | companeros y supervisores, | que obtengo.
desempenio desencadenando una | 21. Me enojo con facilidad en el trabajo. 3 4 4
desmotivacion. 22. Me siento sin animos de hacer mi trabajo. 4 4 4




23. Estoy harto de mi trabajo.

24. Son excesivas las tareas a realizar.

5,

Exceso de
demandas
laborales

La percepcion de elevadas
demandas laborales y poco
control sobre el trabajo.

25. Las actividades que realizo me implican demasiado esfuerzo.

26. Tengo ganas de cambiar de trabajo.

27. Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada
tarea.

RN RN

- RN

B IR |lwWs

28. Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para

desempefiar mi trabajo.

29. Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que
espero.

30. Siento frustracion respecto de mis expectativas de
crecimiento laboral.

6.

Demérito
profesional

La percepcion de altas
demandas laborales y las
bajas recompensas que
obtiene el trabajador por su
esfuerzo.

31. Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

32. Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado.

33. Siento impotencia ante |a falta de resultados en ciertos
casos.

34. El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio.

35. Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi
esfuerzo.

36. Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo.

P I~ T I~ B~ I~ I

P I~ T I~ B~ T I~ I

E— T I~ T I~ B~ I~ I~

Ciudad y fecha de evaluacion: 10 de junio del 2021

Firn}i\a del avaluador
Dr. José Marcos Ulises Cordova Llontop
CTSP N°03381552

Telefono de contacto: +51 957 575 163




Anexo 6
Confiabilidad y validez del cuestionario de estrés laboral:

Para constatar la consistencia interna del cuestionario de estréslaboral, se
calcul6 el alfa de Cronbach, a = .988 es decir, el cuestionario presenta una
confiabilidad del 98,8% que la ubica en un nivel alto de confiabilidad. Todo el

proceso estadistico se realiz6 en el Software estadistico SPSS-25.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.988 22

Valores de confiabilidad seun hernandez (2018).

Valores Nivel

-1-0 No confiable

0,01- 0,49 Baja confiabilidad

0,5- 0,75 Moderada confiabilidad

0,76- 0,89 Fuerte confiabilidad

0,9-1 Alta confiabilidad




La validez del instrumento fue demostrada mediante la correlacion de
elementos corregidos que se observan valores superiores a .80. o que

demuestra que el instrumento es valido.

Alfa de
Cronbach
Correlacion si el
total de  elemento
elementos se ha
corregida suprimido

item 1 .812 .987
ftem 2 .662 .988
item 3 .796 .987
item 4 712 .988
item5 .808 .987
item 6 .765 .987
item7 .878 .987
item 8 .895 .987
item 9 797 .987
item 10 915 .987
item11 792 .987
item 12 .889 .987
item 13 .936 .987
item 14 .864 .987
item 15 .692 .988
item 16 .855 .987
item 17 911 .987
item 18 .948 .987
item 19 .817 .987
item 20 934 .987
item 21 .849 .987
item 22 913 .987
item 23 .898 .987
item 24 .903 .987
item 25 .685 .988
item 26 .859 .987
item 27 931 .987
item 28 918 .987
item 29 .706 .988
item 30 .904 .987
item 31 .890 .987
item 32 713 .988
item 33 .872 .987
item 34 .884 .987
item 35 .845 .987

item 36 .054 .989




Anexo 7

Autorizacion del autor para utilizar la escala de clima laboral

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalma50@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion exclusiva a: José Javier Castro Torres - DNI 73434463

Institucién: Universidad Sefior de Sipan.

Motivo: Tesis: “Estrés Laboral y Clima Organizacional en
colaboradores de una empresa agroindustrial,
2020-2021”

Instrumento autorizado: Escala Clima Laboral CL-SPC

Muestra de investigacion: 90 trabajadores de una empresa agroindustrial.

Asesora: Mg. Elizabeth Sara Salazar Garcia

La presente autorizacién es para uso del solicitante como autor tnico de la tesis
en referencia y se extiende por tnica vez para los propésitos especificos en el
andlisis de las variables y en la muestra mencionada en dicho trabajo
académico. El solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar la
Escala de Clima Laboral CL-SPC; y es de su conocimiento que el anilisis,
calificacion e interpretacién de datos es de su entera responsabilidad con el uso
de los baremos establecidos por la autora.

Mayo 31, 2021

\) 7

\

Souia Palma Comddle, PAD

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacién a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.




Anexo 8

Confiabilidad y Validez del Instrumento de Clima Laboral — SPC.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

En la etapa de ajuste final de la Escala CL —SPC, los datos obtenidos de la
muestra total, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman se estim6é la confiabilidad, evidenciando
correlaciones de .97 vy .90 respectivamente; lo que permite refiere de una alta
consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable.
(TablaN ° 3)

Tabla N °3 Andlisis de confiabilidad Escala CL-SPC

Método de anilisis Escala DO-SPC
Alfa de Cronbach 97
Split Half de Guttman 90
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