i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores del area

mecanica de un Gobierno Regional, 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTOR:
Bahamonde Lu, Lisseth Marylin (orcid.org/000-0003-0699-0693)

ASESORES:
Dr. Daniel Perez, Jorge Augusto (orcid.org/0000-0002-8323-3971)
Dra. Quispe Lopez, Jenny Martha (orcid.org/0000-0001-7624-9695)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU

2023


https://orcid.org/0000-0002-8103-0775
https://orcid.org/0000-0002-8103-0775
https://orcid.org/0000-0002-8323-3971
https://orcid.org/0000-0001-7624-9695

Dedicatoria

Esta tesis esta dedicada a:

A mis madres Amelia, Sandra y Carmen
guienes con su amor, sacrificio y fortaleza
me mostraron el camino para alcanzar mis
metas; asi como también me han
ensefiado que no debo temer la adversidad

porque Dios esta conmigo siempre.

A mis hijas Paola y Ximena, que son la
razon de mi existir y a la vez la fuerza que
me motiva a ser mejor persona cada dia y
un ejemplo de que no existen limitantes

para lograr nuestros suefios.



Agradecimiento

A Dios, por guiarme, protegerme Yy
bendecir siempre mi vida.

Expreso mi gratitud a la empresa publica y
a los colaboradores por su apoyo y
facilitacion en el proceso de
implementacion de los instrumentos y
recopilacion de datos en el marco de mi
actual investigacion.

A los Docentes de la carrera de
Administracion de la UCV, quienes con su
sabiduria, paciencia y apoyo me motivaron
a continuar desarrollandome
profesionalmente.

Para concluir, deseo reconocer y expresar
mi agradecimiento al estadistico Robert
por su apoyo durante mi investigacion
actual.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, DANIEL PEREZ JORGE AUGUSTO, QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA,
docente de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de
ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesores
de Tesis titulada: "Estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores del &rea mecénica de
un Gobierno Regional, 2023

“, cuyo autor es BAHAMONDE LU LISSETH MARYLIN, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo cual

nos sometemos a lo dispuesto en las nhormas académicas vigentes de la Universidad César

Vallejo.
TRUJILLO, 13 de Julio del 2023
Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
DANIEL PEREZ JORGE AUGUSTO, QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA Firmado electronicamente
DNI: 17812596 por: JDANIELP el 13-07-
2023 23:21:12
ORCID: 0000-0002-8323-3971
DANIEL PEREZ JORGE AUGUSTO, QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA Firmado electrénicamente
DNI: 32924318 por: IMQUISPEL el 13-
07-2023 21:46:22
ORCID: 0000-0001-7624-9695

Caodigo documento Trilce: TRI - 0590362

\Y;
oeoe INVESTIGA
'm'. Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, BAHAMONDE LU LISSETH MARYLIN estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafian la Tesis titulada: "Estrés y satisfaccion laboral en los
colaboradores del é&rea mecanica de un  Gobierno  Regional, 2023

", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

BAHAMONDE LU LISSETH MARYLIN Firmado electrénicamente
DNI: 40706530 por: BLU123 el 01-08-2023

ORCID: 0000-0003-0699-0693 23:25:08

Cédigo documento Trilce: INV - 1248145

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



indice de contenidos

(OF T - 1 (1] F= TP PPUPPTRRR i
D =To [ o7 1] - 1SS ii
P Yo | = To [=Tod 140 1T=T o1 (o RO PP PPPPPPPPPP Iii
Declaratoria de Autenticidad de [0S ASESOIES.........ccoviiiiiiiiiiiiiee et eeeeeeens iV
Declaratoria de Originalidad del AULOF.............uuuiiiiiiiieeieeiee e v
INAICE dE CONTENIAOS ...ttt se e s sae e Vi
INAICE T TADIAS ...ttt e e e ee e vii
INAICE D FIGUIAS ... ...veieeeee ettt ettt et e s ee e viii
=1 81 1T o IX
Y 0151 1 = (o AP X
I, INTRODUGCCION .....ooiiiiieeie ettt sttt st et e et 1
1. MARCO TEORICO .....coiiiiiiiiiiieieieeieeete ettt 4
NI, METODOLOGIA.......ciiiiictiieeeee ettt 11

3.1. Tipo y disefio de INVestigacion.............ccceeeeeeeeeiiiieiiiee e 11

3.2. Variables y operacionalizacion ............cccccouiiiiiiiiiiiiieieeiiieeeeeen 12

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestreo, unidad de analisis...... 12

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos: .............cccccevveeen. 13

3.5. ProCedimientOS .........ouuuiiii e 15

3.6. Método de analisis de datOS ...........uuuvuvuruiriniiiiiiiiiiianes 15

3.7. ASPECEIOS BLICOS.....cciiieiiiii et 15
V.  RESULTADOS ......outtttitiiiiiiiiitiieieeia e aaaaaaasaassaasasssassaasssaassssansasnnnannes 16
V. DISCUSION ....oviiiitiiiieie ettt sttt ea s 25
VI.  CONCLUSIONES. .......oiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 31
VII. RECOMENDACIONES .......oiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 33
REFERENCIAS .. .o et e e e e e et e e e e eans 34
ANEXOS ...ttt a e 44

Vi



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

indice de tablas

PODIACION Y MUESIIA ... . 13
LiStA d& EXPEITOS ... uuuiiiiiiiiiiiiiiiii e 14
Confiabilidad de 10S INSIrUMENTOS .........coovvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 14
Niveles de EStrés [aboral............cccouiiiiiiiiiiiiiiiiis 16
Niveles de estrés laboral segun dimensiones ..........cccccceeeeniiiiiiiiieeeeenn. 17
Niveles de satisfaccion laboral .............cccccciiiiiiiiiiis 18
Niveles de satisfaccion laboral segun dimensiones.............cccccevvevvvvnnnnn. 19
Correlaciéon entre (COE) y la satisfaccion en los colaboradores ............ 20
Correlacion entre (EOB) y la satisfaccion laboral en los colaboradores. 21

Tabla 10. Correlacion entre (ELA) y la satisfaccion laboral en los colaboradores 22

Tabla 11. Correlacion entre (ARG) y la satisfaccion laboral en los colaboradores23

Tabla 12. Correlacién entre estrés y satisfaccion laboral ....................cccooevnninnnnnn. 24

vii



indice de Figuras

Figura 1. Esquema de iNVESHGACION ........cooiiiiiiiiiiiieeeeee et 11

viii



Resumen

Esta investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion entre el estrés y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la oficina del equipo mecanico de un
Gobierno Regional, 2023. Estudio de enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con
alcance descriptivo correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. Se
trabajo con una muestra censal de 35 colaboradores aplicAndose dos cuestionarios,
los cuales fueron sometidos a pruebas de validez y confiabilidad. Los resultados
enfocados a medir los niveles de las variables mostraron para el estrés laboral un
nivel medio (71.4%) y para la satisfaccion laboral también un nivel medio (91.4%);
asimismo, el estrés laboral tuvo una correlacién no significativa con la satisfaccion
laboral (Rho de Spearman = 0.105) y una significancia mayor a 0.05 (Sig. = 0.547),
aceptdndose la hipotesis nula. Ademéas, se encontr6 que ninguna de las
dimensiones se relacioné significativamente con la satisfaccién, concluyéndose que
la satisfaccion laboral no depende del nivel de estrés de los colaboradores, y que
existen otros factores que pueden estar influyendo en la satisfaccion, por lo que las
variables deben ser cuidadosamente atendidas, una independientemente de la
otra.

Palabras clave: Estrés laboral, satisfaccion laboral, colaborador, clima

organizacional, Gobierno Regional.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between stress and
job satisfaction of the employees of the mechanical equipment office of a Regional
Government, 2023. Quantitative approach study, of an applied type, with a
descriptive correlational scope, of non-experimental design and cross section. We
worked with a census sample of 35 employees, applying two questionnaires, which
were subjected to validity and reliability tests. The results focused on measuring the
levels of the variables showed a medium level for job stress (71.4%) and a medium
level for job satisfaction (91.4%); likewise, job stress had a non-significant
correlation with job satisfaction (Spearman’s Rho = 0.105) and a significance greater
than 0.05 (Sig. = 0.547), accepting the null hypothesis. In addition, it was found that
none of the dimensions was significantly related to satisfaction, concluding that job
satisfaction does not depend on the level of stress of the collaborators, and that
there are other factors that may be influencing satisfaction, so the variables should

be be carefully attended to, one independently of the other.

Keywords: Work stress, job satisfaction, collaborator, organizational climate,

Regional Government.



I. INTRODUCCION

Estrés laboral viene a ser diferentes sucesos ocurridos internamente en los
centros de labores, siendo estos, componentes que perturban nuestra robustez
fisica y mental, debiendo ser importante identificarlos. Asi mismo, la satisfaccion
facilita el conocimiento de esos factores que traen la perdida de personal valioso.

A nivel internacional, Garcia (2018); Becerra et al. (2020) y Salazar et al.
(2021) afirman que los ritmos de trabajo afectan grandemente la satisfaccion
laboral, afectdndose cuerpo, mente y entorno social de empleados, provocando
reacciones vinculadas al estrés del funcionario, asi mismo se suman las secuelas
laborales dejadas por el COVID-19, incrementando el estrés en los trabajadores en
general. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) el estrés es
la manifestacion anatdmica y emotiva de un perjuicio producido por una
inestabilidad generada por exigencias emitidas por un individuo. La Organizacion
Mundial de la Salud (OMS, 2017) afirma como definicion del estrés del funcionario
al grupo de reacciones fisioldgicas, emocionales y psicolégicas que permiten
prepararse al organismo para responder a exigencias laborales. El Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) declaro, posterior al COVIT 19, México se ubica
entre los paises con mayor fatiga por estrés laboral, donde el 75% de sus
trabajadores padecia esta condicion, por encima de China (73%) y Estados Unidos
(59%), (Gestion, 2023).

A nivel nacional, Rosalba y Lopez (2022) sefialan que dentro del pais se han
incrementado los estudio sobre el capital humano, al ser este su recurso mas
valioso, factores como el estrés labor o agotamiento laboral afectan su desempefio.
Igualmente, Gallardo (2022) sefiala que diversas investigaciones planteadas
mostraron vinculos entre la variable estrés y satisfaccion del colaborador;
asimismo, no se ha podido precisar si esta relacion es significativa al cien por ciento,
debido a diversos estudios hechos por autores de renombre que lo afirman como
otros lo niegan. Asimismo, el estrés laboral se le identifica en adelante con las siglas
EL, y para satisfaccion laboral, con la sigla SL.

A nivel local, Ulloa (2020) manifesto que la Cadmara de Comercio La Libertad,
muestra que mas del 70% de empresas en la ciudad de Trujillo fracasan antes de
los 3 afios por la baja productividad causada por el estrés laboral. Asimismo,

Calderon (2022) manifiesta que los colaboradores se enfrentan a distintas



dificultades y desafios constantes propios de las sociedades en trasformacion, lo
gue genera tension en el desemperio de sus funciones laborales.

El gobierno local en estudio desarrolla sus actividades en la Region La
Libertad, el estudio se realiz6 al personal que labora dentro de la Oficina del Equipo
Mecanico, area donde las condiciones laborales generan mucho estrés en los
colaboradores, sefialandose como posibles causas que generan el aumento del
estrés a factores como una inadecuada distribucion de recursos materiales, falta de
una buena infraestructura y escasez de equipos tecnoldgicos, asi mismo
insuficiente personal para realizar todas las actividades asignadas, situacion que
va generando disminucion de la satisfaccion laboral, debido a que el personal no
se encuentra motivado por la falta de apoyo o incentivos, donde su desempefio va
disminuyendo a causa del estrés laboral que sufre el colaborador, de igual manera
se ven afectados los objetivos proyectados por la entidad publica. Asi mismo para
Saavedra y Delgado (2020) sefiala que los encargos internos a funcionarios
publicos se manejan de manera inadecuada enfocandose solo en el cumplimiento
de los objetivos del trabajo olviddndose del personal generando una baja
satisfaccion laboral. Si no se investigara este problema, las consecuencias que se
generarian tal como lo manifiesta Gutiérrez et al. (2022) las instituciones estarian
expuestas al aumento del estrés laboral y perdida de personal valioso, esto lo
podemos relacionar con la disminucion de la SL por consecuencia generarian
perdidas para la organizacion. Asi mismo Sergio y Pizarro (2018) este problema
podria llevar a una pérdida de la satisfaccion, ya que el estrés del colaborador
afecta diversos aspectos de las personas.

Arce et al. (2020) en su articulo donde indica que muchos organismos
buscan actividades que aumenten la satisfaccion y disminuyan estrés laboral. Los
problemas incorporados para la presente indagacién se formulan mediante la
pregunta: ¢Cual es la relacion entre el estrés y satisfaccion laboral en los
colaboradores del area mecanica de un Gobierno Regional, 2023?, de manera
especifica se plantean las siguientes preguntas: ¢ Cual es el nivel de estrés laboral
de los colaboradores del area mecanica de un Gobierno Regional, 20237, ¢ Cual
es el nivel de satisfaccién que presentan los colaboradores del area mecanica de
un Gobierno Regional, 2023?, ¢Cual es la relacion entre clima organizacional

estresante y la satisfaccion en colaboradores?, ¢Cual es la relacion entre la



estructura organizacional burocratica y la satisfaccion en colaboradores?, ¢ Cuél es
la relacion entre estilos de liderazgo autoritario y la satisfaccion de los
colaboradores?, ¢Cuél es la relacién entre ausencia de respaldo del grupo y la
satisfaccion en colaboradores?.

Justificando este presente trabajo de investigacion se puede citar a
Hernandez y Mendoza (2018), que, por su conveniencia, este estudio permitio la
adquisiciéon y desarrollo de competencias investigativas por parte de la autora de
este estudio. Segun su valor tedrico, este estudio permitid la aplicacion de
conocimientos tedricos sobre las variables en el contexto especifico de la
organizaciéon, ademas de corroborar o refutar las teorias existentes. Respecto a las
implicancias practicas, este estudio permitio a los encargados de la institucion
contar con un diagnoéstico sobre las variables en los trabajadores con el cual se
pueda generar mejoras disminuyendo el estrés y aumentando la satisfaccion. Por
su relevancia social, buscé generar condiciones favorables y satisfactorias para el
desarrollo de las labores para los trabajadores, ademas beneficiard a la
administracion de la institucién y demas grupos de interés. Finalmente, se justifica
por su utilidad metodoldgica, por el empleo de técnicas de investigacion, aplicacion
de instrumentales, asi como también métodos de procesamiento y separacion de
datos que pueden ser replicados en otros estudios.

Segun lo sefialado, el objetivo general es: Determinar la relacién entre estrés
y satisfaccion de los colaboradores del area mecéanica de un Gobierno Regional,
2023; siendo los objetivos especificos: Identificar nivel de estrés en los
colaboradores; identificar nivel de satisfaccion que presentan los colaboradores;
Determinar la relacion entre clima organizacional estresante y satisfaccion en los
colaboradores; Determinar la relacion entre la estructura organizacional burocratica
y la satisfaccion en colaboradores; Determinar la relacion entre estilos de liderazgo
autoritario y la satisfaccion en colaboradores; Determinar la relacién entre ausencia
de respaldo del grupo y la satisfaccion en colaboradores.

Para el presente estudio se plantea la hipotesis general (Hi): Existe relacion
significativa entre estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores de un area
mecanica del Gobierno Regional, 2023. Ademas, se plantea la hipotesis nula (Ho):
No existe relacion significativa entre estrés y satisfaccion laboral en los

colaboradores de un area mecanica del Gobierno Regional, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

La presente investigacion hizo uso de articulos de revistas indexadas como
Scopus, SciELO, entre otros para las variables estrés y satisfaccion del trabajador.

En el ambito internacional, Vallejo (2022) esta investigacion buscé identificar

la influencia del estrés en el trabajo dentro del nivel de satisfaccion en empleados
de un comercio enfocado a investigar los mercados, Quito. De enfoque cuantitativo,
se utilizé6 una poblacién total de 64 colaboradores y como instrumento dos
cuestionarios para cada variable. Se obtuvieron como resultados que las
instituciones presentan un nivel bajo de estrés del trabajador, pero, situaciones
como zona institucional, ausencia de cohesion y estructura organizacional incurren
en el aspecto de estrés del colaborador. Al referirse a satisfaccion, esta se muestra
con una satisfaccion alta, basada en el ambiente fisico, la satisfaccion intrinseca, y
los incentivos, siendo estas razones que afectan a esta variable. En conclusion,
logro determinar la carencia de relacion entre las variables, quedando claro que son
indiferentes entre si.
Chiang et al. (2018b), busco analizar el vinculo entre EL y la SL en una institucién
de Beneficencia, Chile. De corte empirico transversal, de tipo correlacional, su
poblacién de 184 colaboradores. Se confirmo la confiabilidad del instrumento,
cuestionario, para Satisfaccién Laboral entre 0,656 y 0,923 y para EL entre 0,635y
0,927. Los resultados indicaron que los grupos estudiados presentaron bajo estrés.
Respecto a satisfacciéon tuvo un grado mediano. Concluyendo, que se presenta una
relacion entre las variables estudiadas, donde a mayor enfoque en la variable
satisfaccion laboral, se consigue minimizar los niveles de estrés laboral.

En el ambito nacional Arteta (2019a) en su indagacion a la empresa
Electrosur S.A. su objetivo prioritario estuvo enfocado determinar el vinculo que
hay entre el estrés y la satisfaccion en el trabajador, siendo su estudio cuantitativo,
tipo basica, con disefio no experimental contando con 42 trabajadores como
poblacion a quienes les aplicaron 2 cuestionarios; Sus resultados mostraron una
correlacion negativa media entre la dimensiéon clima organizacional estresante y
satisfaccion del colaborador, por presentar un estadistico rs = - ,348 y significativa
con p< ,024. Las conclusiones mostraron que presenta una inclinacion negativa
respecto a la correlacién, demostrando la satisfaccion del colaborador disminuye

cuando aumenta el clima laboral estresante.



Angeles (2019) investigacion aplicada al Centro de Atencion Residencial Renacer-
Lima, su objetivo se enfocO en sefialar el vinculo existente entre el estrés en el
colaborador y nivel satisfaccion en el empleado, investigacion cuantitativa,
descriptiva, tipo no experimental, y de disefio correlacional, su poblacién la
conformaron 68 colaboradores, utilizo como instrumento al cuestionario. Los
efectos obtenidos respecto al estrés del empleado se mostraron con 51,5% como
nivel bajo, 42,6% medio y 5,9% alto, del total del personal que sirve dentro del CAR,;
En relacion a satisfaccion: se consiguié un nivel bajo en 60,3%, medio 36,8% y alto
con 2,9% de la poblacién. Concluyendo como afirmativa la presencia de correlacion
inversa entre estrés y satisfaccion del colaborador del CARR.

Arias & Recuenco (2022a) enfocada en correlacionar su variable estrés con la
variable satisfaccion del colaborador durante la pandemia por covid-19 en
magistrales de una escuela exclusiva en Lima Metropolitana, con una poblacion
conformada por 200 magistrales, su muestra la conté con 132 magistrales. Aplicé
un cuestionario para cada variable. Investigacién desarrollada mediante tipo basica,
la cual presenta un nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental y
trasversal. La estadistica inferencial arrojo como resultados un Rho = -0,049 y sig.
= 0,514, reflejandose que la investigacion presenta una relacion negativa muy baja
y no significativa entre estrés y satisfaccion del empleado. Por lo que en conclusion
la investigacion rechazo la Hi.

Chumo & Lozada (2020) presentan una extraordinaria investigacion de tipo basica,
siendo su disefio no experimental transversal correlacional, enfocandose a
determinar el vinculo que tienen el estrés con satisfaccion en los trabajadores del
departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima como objetivo
general, siendo su muestra 200 trabajadores. Sus resultados evidenciaron
Rho=0,003 el cual indica que hay una correlacion positiva débil. De esta manera,
la correlacion entre estas variables es directa, pero no estadisticamente significativa
por presentar sig. = 0,970 mayor a 0,05.

Irwin y Pareja (2020) su objetivo fue determinar el vinculo entre el estrés y
satisfaccion en el personal policial de la seccion de seguridad de penales PNP-
Qenccoro Cusco,2020. De enfoque cuantitativo y de disefio no experimental,
descriptivo correlacional. El grupo de efectivos seleccionados de la PNP fue de 68,

optando por seleccionar una muestra censal. Los resultados obtenidos mostraron



un valor de p igual a 0,00, indicando que es significativa. Ademas, el Rho de
Spearman =-0,682, demostrando que existe una correlacion negativa de magnitud
media entre estrés y satisfaccion del colaborador. En conclusion, se encontré que
cuando aumenta el nivel de estrés, disminuye la satisfaccion del personal policial.
Talledo & Ugaz (2019) estudio que buscé manifestar como es que el estrés actua
de forma negativa en la satisfaccion laboral dentro una empresa Call center en el
afo 2018. Esta investigacion abord6 un enfoque cuantitativo, del tipo aplicada y de
disefio no experimental, transversal y correlacional. Aplicaron 2 cuestionarios a una
muestra de 19 trabajadores donde obtuvieron como resultados existe un vinculo
inversamente proporcional entre el estrés y la satisfaccion del colaborador (r = -
.486) y presentar sig. = 0,035 < 0,05, reflejando que cuando el estrés aumenta la
satisfaccion disminuye.

Farfan (2020) buscé comprobar el vinculo entre estrés y satisfaccion en
colaboradores de la Municipalidad Provincial-Piura. De disefio no experimental,
transversal y correlacional, aplicé dos cuestionarios. Se manejo una poblacion de
1565, muestra 309 colaboradores. Sus resultados indicaron que existia una vinculo
negativo y significativo, entre variables estrés y satisfacciéon del administrado.
Mostrando mientras mas estrés menor satisfaccion presenta el personal de la MPP.
En conclusion, las primordiales incidencias fueron factores o aspectos relacionados
con la deficiencia en mobiliario vetusto, infraestructura y equipamiento, ambiente
laboral inadecuado, ocasionando por malas relaciones interpersonales, altos ritmos
de trabajo o recarga laboral, inexistencia de motivacién intrinsecas y extrinsecas.
Bances (2021) su trabajo estuvo enfocado en la relacion que existe entre el estrés
y la satisfaccion en colaboradores de la empresa W & E Constructores S.R.L,
Chiclayo, 2020. Asi también se enfoco en medir los niveles de las variables en
estudio, su enfoque fue cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental.
Utilizé 1 cuestionarios para cada variable. Como resultado encontré que: existe
correlacion negativa y moderada entre ambas variables por presentar Rho de
Spearman fue de -0,433 y sig. = 0,01 < 0,05, reflejando que mientras mas aumenta
el estrés ocasiona que disminuyen la satisfaccion en el trabajador. Asimismo; hallo
qgue el nivel del estrés presento un nivel medio de 78% debido a los horarios y
jornadas largas de trabajo.

Las teorias que fundamentan la presente indagacion proveen una serie de



ideas, fundamentos basicos, fundamentos complementarios y definidos, captados
de una diversidad de fuentes por conocedores en Administracion y Psicologia.
Dichas sapiencias proporcionaran una perspectiva mas exacta sobre el estudio y
asi daran a la investigacion teorias apropiadas para las variables.

Es sustancial sefalar que Siegrist (citado en Osorio y Cardenas 2017a; Sampaio
2020%; Chiang et al. 2018b) desarrollé el modelo de desequilibrio “esfuerzo-
recompensa” (DER), indicando que un evento estresante es detonado porque
existe un desequilibrio entre el esfuerzo ejecutado por el jornalero y la escasa
recompensa por el esfuerzo realizado, en consecuencia, en estas circunstancias
tanto la autoestima como el rendimiento y la eficiencia del trabador se veran
afectados.

Con el mismo grado de importancia Karasek (citado en Osorio y Cardenas 2017b,
Sampaio 2020b) nos plantea el modelo tedrico de interaccién entre demandas y
control, donde explica que la mezcla de altas demandas y un bajo nivel de control
estan relacionadas con la tensién mental y con la insatisfaccién laboral. Este
modelo propone la redefinicion de los procesos de trabajo, a razén de que se tengan
en cuenta el incremento de la libertad de decisidon en los trabajadores de tal forma
gue se logre reducir la tension, sin afectar a las demandas y la productividad.
Lazarus y Folkman (Citado en Cruz et al., 2018) expuso el modelo transaccional del
estrés, el cual se enfoca en estudiar las reacciones de nuestro cuerpo ante una
situacion y la evaluacion cognitiva las cuales nos pueden llevar a reacciones del
estrés, dependiendo de cuantos estas puedan afectar su bienestar.

Rensis Likert 1948 (Citado en Armanteros et al., 2019) planteo la teoria del clima
organizacional, seflalando que el comportamienro de cualquier suboirdinado es
causado parcialmente por la forma de accionar de los administrativos y las
condiciones organizacionales que estos notan, asi como también sus valores,
capacidades, esperanza, percepciones e informaciones.

Max Weber (citado en Reyes 2020) formula la teoria burocratica, sefialando que la
burocracias es el sistema administrativo racional, eficaz y eficiente, debido a que
se basa en normas explicitas, la cual tiene sus bases en poder carismatico (lider),
poder tradicional y poder legal.

Fred Fiedler (citado en Ruiz Mitjana, 2019) nos presento el Modelo de Contingencia

de Fiedler el cual sostiene la postura que el rendimiento grupal tiene sus bases en



el estilo de liderazgo y del control situacional.

Kurt Lewis (citado en Rosa, 2023) planteo la teoria de grupos, donde Kurt Lewin
sostiene que los grupos son sistemas dinamicos en evoluciébn constante,
influenciados por tres fuerzas interdependientes: la dinamica individual, la dinamica
grupal y la dinamica del entorno. Estas fuerzas interactian para determinar la
dindmica de los grupos y el comportamiento.

Por otro lado, sobre las definiciones de la variable estrés laboral se ha considerado

a Selye (como lo citd Cabay et al. 2022) afirma que es una reaccion del cuerpo

ante razones o situaciones estresantes. Asi mismo, Guerra etal. (2017) precisaron

que la sociedad actualmente ha generalizado al estrés laboral el cual esta

representada por frecuentes cambios en periodos cortos de tiempo, a su vez esta

relacionado a la desigualdad entre el esfuerzo y premio laboral. También, puede

considerarse que es una respuesta dada a una situacion en el ambiente de trabajo

que tiene una marca negativa en los trabajadores y suprime la vida de los

empleados para formar un cambio en los empleados tanto fisiolégica, psicolégica

y conductualmente (Ramlawati et al. 2021). Para Patlan (2019) y Vallejo et al.

(2022) afirman que atravesar una situacion de estrés es un estado psicoldgico,

representado por diversas reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y del

comportamiento, que sobrepasan los recursos de trabajo y personales, donde es

casi imposible enfrentarse a ellas, generando secuelas en su salud.

Para un mejor tratamiento de la variable estrés laboral diversos autores
han descompuesto dicha variable, lo cual ha permitido cuantificar de manera
adecuada el estrés laboral en una organizacion. Segun Llaneza (citado en Arteta,
2019b) las dimensiones consideradas para la variable estrés del trabajador son: (i)
Clima organizacional estresante, siendo estas caracteristicas particulares
observables en un ambiente cargado de estrés al interior de una institucion; por
consiguiente, son las doctrinas desarrolladas y los niveles de filiacion que presenta
el empleado con relacion a su institucion. Siendo los indicadores: a) Identificacion
con la organizacion y b) Politicas y estrategias, (ii) Estructura Organizacional
Burocrética, vinculado al orden jerarquico al interior de la institucién, es decir, el
trAmite o papeleo, la vigilancia sobre actividades y los espacios de labor. siendo
sus indicadores: a) Burocracia, b) Control sobre actividades y ¢) Espacio de trabajo,

(i) Estilos de Liderazgos Autoritarios, sefala cuales son las decisiones tomadas



por el personal y como esas decisiones se ven influenciadas por el lider, asi
también, el reconocimiento que recibe el empleado, desde su posicion,
involucrando apoyo del lider, respeto y confianza. Siendo sus indicadores: a) Apoyo
del lider y b) Respeto y confianza, (iv) Ausencia del Respaldo de Grupo, vinculada
con falta de soporte o garantia, moral o material que de desarrolla entre los
comparferos de trabajo desarrollandose entre ellos las actividades laborales.
Siendo sus indicadores: a) Prestigio interno, b) Presion grupal. y c) Apoyo de
compairieros.

Chiavenato (2007) y Gherman et al. (2011) citan la Teoria de la motivacién humana,
facilitada en 1943 por Abraham Maslow, donde manifiesta la diversidad de
necesidades que presenta un ser humano y estas estan organizadas segun su nivel
y su dominio en la conducta de la persona.

Segun Herzberg (citado en Arias & Recuenco 2022b; Sanchez & Dominguez 2020
y Parra, 2019) plantea su Teoria de la Motivacién-Higiene enfocada en los factores
de la SL donde los resultaos del trabajo de las personas dependen del nivel de
satisfaccion que logra dentro su entorno laboral. Estos factores de Higienes
relacionados al entorno donde se desarrolla el trabajo (economicos, condiciones y
seguridad laborales, factores sociales, beneficios sociales, control y supervision).
Factores de Motivacion (trabajo interesante, reconocimiento, independencia laboral
y responsabilidad.

Las definiciones presentadas estan formuladas por Chiang y Ojeda (como se citd
en Pareja et al., 2022; Chavez, 2015) define SL como momento emotivo que se
manifiesta dentro relacion afectiva entre un grupo de aspecto del trabajo y del
entorno laboral. Por parte de Sanchez y Artacho (como se cit6 en Pilatasing, 2020)
afirman que la SL viene a ser un concepto el cual contiene muchas dimensiones,
diciplinas que involucran sensaciones, emociones, actitudes y bienestar que siente
una persona hacia su trabajo. Asimismo, Porter (citado en Gan y Triginé, 2006)
definen a la SL a manera de contraste entre la recompensa aceptada y la
recompensa positivamente recibida apoyandose en la jerarquia de necesidades de
Maslow. Caballero (citado en Mosquera, 2021) considera como la satisfaccion
laboral es consecuencia de conocimientos sobre el trabajo, vinculadas al entorno
donde se desarrolla, la satisfaccion de los grupos de trabajo, el estilo de direccion,

la afiliacion de los grupos de trabajo, las politicas, procedimientos, las condiciones



laborales y los beneficios. De igual manera, Robbins (como se citd en Intriago,
2020a) es una emocion positiva relacionada con las caracteristicas que presenta el
trabajo realizado. En efecto, cuando el ocupante del puesto experimenta un sentido
de significado, propoésito y relevancia en su trabajo, se observa un incremento
sustancial en su compromiso y dedicacion. Ademas, se hace responsable de los
resultados obtenidos en su desemperio laboral, asumiendo tanto los logros como
los fracasos, sin depender de la supervision directa de sus superiores. Segun Locke
(citado por Intriago, 2020b) la SL se manifiesta como estado emocional satisfactorio
resultado de un conocimiento intrinseco de las vivencias en el trabajo de un
individuo; no viene a ser una actitud puntual sino son varias actitudes donde el
trabajador Asi, dirigirse hacia las tareas laborales y los componentes asociados
adquiere importancia. De esta forma, involucrarse en una experiencia de trabajo en
la que las condiciones requieren flexibilidad y una adaptacion creativa a desafios y
metas nuevas resulta atractivo, dado que implica cambios continuos e intensos para
alcanzar objetivos compartidos.

Sobre las dimensiones que fundamentan la presente indagacién de la variable
satisfaccion laboral, diversos autores han descompuesto dicha variable. Segun
Palma (citado en Arteta 2019c) las dimensiones consideradas a desarrollar son: (i)
Significacion de Tarea, la cual esta relacionada al valor que asigna el empleado al
lugar donde labora, es decir, cuanta estimacion esta “presente por parte del
empleado para la realizacidon de las tareas cotidianas, Siendo sus indicadores: a)
Trabajo justo, b) Realizacion y ¢) Gusto por el trabajo. (i) Condiciones de Trabajo,
enfocada a como observa el personal su ambiente de trabajo en busca de su
bienestar como individuo, Siendo sus indicadores: a) Ambiente confortable, b)
Valoracion del jefe y c¢) Distribucion fisica. (iii) Reconocimiento personal y/o social,
proporcidn con la que cuenta un empleado para realizar actividades que beneficien
a su autorrealizacion. Siendo sus indicadores: a) Limitacién en el trabajo y b)
Labores realizadas. (iv) Beneficios economicos, enfocados a la retribucion
econdémica que percibe un empleado por parte de la institucion, esto incluye

incentivos y reconocimientos por labores realizadas.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Por el propdsito buscado en la actual indagacion se opté por que esta sea
tipo aplicada debido a que se busco identificar soluciones a problemas especificos,
asimismo, su enfoque fue cuantitativo porque se maneja una hipoétesis y a su vez
se ejecuta la recoleccion de datos para luego ser analizados estadisticamente
(Hernandez et al. 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion

Apliqué un disefio no experimental, al no variarse o manipularse de forma
intencional las variables; es tipo transversal ya que se tomaron los datos en un
tiempo Unico; asimismo, tiene un alcance descriptivo por que busca identificar
aguellas caracteristicas mas importantes de las variables y correlacional, ya que se
busco la relacion que prima entre las variables (Hernandez et al. 2014).

Figura 1. Esquema de investigacion
/ :
¥ l
\ '
\

. Disefio de Variables

Doénde:

M: Muestra

V1: Estrés laboral

V2: Satisfaccion Laboral

r: Correlaciéon entre las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estrés Laboral, que es una variable cualitativa ordinal

e Definicion conceptual, Segun Patlan (2019b) y Vallejo et al. (2022b) define
que, atravesar circunstancias relacionadas al estrés conducen a un estado
psicolégico, representado por diversas reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento, que sobrepasan los recursos de trabajo y
personales, donde es casi imposible enfrentarse a ellas, generando secuelas en la
salud de los trabajadores.
Variable 2: Satisfaccién Laboral, que es una variable cualitativa

e Definicion conceptual, Robbins (como se menciona en Intriago, 2020a), se
entiende que la satisfaccién laboral (SL) es una emocién positiva vinculada a las
caracteristicas inherentes al trabajo que se realiza. En otras palabras, cuando el
individuo que ocupa el puesto percibe que su labor tiene significado, propdsito y
relevancia, se comprometera con mayor ahinco y dedicacién. Ademas, asumira la
responsabilidad del éxito o fracaso de su trabajo al evaluar su propio desempefio
sin depender de la supervision de superiores o jefes inmediatos.

3.3. Poblacion (criterios de seleccidn), muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacioén:

Segun Lepkowski (citado en Hernandez et al. 2014) poblacion es el grupo
de estudio que coinciden ciertas especificaciones, en tal sentido estamos
considerando como poblacion a los colaboradores del area mecanica, por lo que se
opto por una muestra censal, que segun Intriago (2020) estéa representada por toda
la poblacion. Por esta razén no fue necesario el calculo de la muestra.

e Criterios de inclusion: Personal que labora en la oficina del equipo
mecanico, personal que se encuentra laborando actualmente de manera presencial,
colaboradores con contrato activo, colaboradores que deseen participar
voluntariamente.

e Criterios de exclusién: Administrados que dejaron de prestar sus servicios

dentro de la oficina del equipo mecanico, personal que se encuentre de vacaciones

o con algun permiso y colaboradores que no deseen colaborar voluntariamente.
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3.3.2. Muestra
La muestra estuvo conformada por la poblacién en estudio; es decir, por
los 35 colaboradores del area mecanica.
3.3.3. Muestreo

No aplica, debido a que se trabajo con toda la poblacion.

Tabla 1.
Poblacién y muestra
Indicador Poblacion Muestra
Variable estrés laboral 35 35
Variable satisfaccion laboral 35 35

Nota. Area de la oficina de equipo mecéanico

3.3.4. Unidad de analisis:
Representada por cada colaborador del area mecanica de un Gobierno
Regional. Asi como lo manifiesta Sanchez et. al (2018), las unidades de andlisis se
establecen de acuerdo a las caracteristicas o cualidades exclusivas de cada

individuo. De igual forma se cumplieron los criterios inclusivos y exclusivos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos:
Técnica

La técnica para la obtencion de informacién estuvo compuesta por la
encuesta, orientada a los colaboradores del equipo mecéanico la cual permitira
relacionar las variables de estudio.
Instrumentos

El cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS fue aplicado en la primera
variable y el cuestionario de SL S20/23 de Melia y Peir6 para la segunda variable;
ambas ajustadas a la realidad de la institucion en estudio, conformadas por 22 items
para cada variable, medidas mediante la escala de Likert. Bernal (2013) sefiala que
los cuestionarios son grupo de preguntas que tienen la finalidad de recaudar
informacion valiosa permitiendo cumplir con los objetivos trasados durante la

investigacion. (ver anexo 3)
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Validez
Describe al grado en que un instrumento mide verdaderamente la variable que
desea evaluar, siendo los profesionales expertos asignados para la validacion
de los instrumentos, haciendo uso del Test de V-Aiken (Ver anexo 5), siendo

sefalados a continuacion:

Tabla 2
Lista de Expertos

Expertos Especialidad
Claros Reyna. José Brian Mg. Estadistica
Colchado Cerdan. Tania Vanessa Dra. Administracion
Heredia Garcia. Kenny Eduardo Dr. Administracion

Nota. Juicio de expertos

Confiabilidad.

Segun Hernandez et al. (2014) la confiabilidad est4 determinada por un
instrumento que ante la utilizacion repetitiva del mismo arroja siempre el mismo
resultado, por tal razén se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach hallandose un
valor de 0.922 para el estrés laboral y 0.739 para la satisfaccién laboral, indicando
gue el coeficiente de fiabilidad es aceptable, por lo tanto, el instrumento puede ser

aplicado y los resultados encontrados analizados (ver anexo 6).

Tabla 3.
Confiabilidad de los Instrumentos

Nivel de

Instrumentos Alfa de Cronbach Consistencia
Cuestionario de estrés L. 0.922 Excelente
Cuestionario de satisfaccion L. 0.739 Aceptable

Nota. IBM SPSS Statistics v25.
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3.5. Procedimientos

Contando con todos los permisos otorgados por la institucion, de manera
inicial, se procedio a la recaudacion de informacion a través de los cuestionarios
a los empleados de la oficina de equipo mecanico, que fue ejecutado previa
coordinacion con el personal, a quienes se les indicé una fecha y hora para la
resolucion de los cuestionarios.

Contando con los resultados de dichos cuestionarios, automaticamente se
procedio al vaciado de la encuesta en Excel y mediante el programa IBM SPSS
Statistics 26 se realizo el andlisis estadistico correspondiente, el cual se detalla

posteriormente.

3.6. Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva simple, la cual fue utilizada mediante tablas y figuras
de frecuencia y porcentajes para medir los objetivos especificos 1y 2.

Estadistica inferencial de correlacion, la cual fue utilizada mediante el Rho de
Spearman para correlacionar los niveles de las variables y las dimensiones, de
acuerdo a lo planteado en los objetivos general y especificos 3, 4, 5y la cual fue
seleccionada debido a que la segunda variable principalmente no tuvo distribucién
normal, segun los resultados de la prueba de normalidad basada en Shapiro-Wilk

(ver anexo 07).

3.7. Aspectos éticos

Los principios plasmados dentro de la presente investigacién se encuentran
apoyados por conductas positivas, los cuales fueron abordados siguiendo las
normas APA 72 edicion para realizar citas adecuadas que incluyeran el nombre del
autor y el afio de la investigacion. Ademas, se garantizé la veracidad de los datos
recopilados sin ningun tipo de manipulacion. Se mantuvo la simplicidad en la
presentacion de la informacién y se protegié el anonimato de los participantes que
colaboraron como informantes en este estudio, asegurando que los datos
adquiridos sean utilizados unicamente con fines cientificos. Asimismo, se siguieron

las directrices de la guia vigente de la Universidad César Vallejo. (ver anexo 8)
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V. RESULTADOS

De los objetivos especificos:

OEL: Identificar nivel de estrés laboral (EL) en colaboradores del area mecanica de

un Gobierno Regional, 2023.

Tabla 4
Niveles de Estrés laboral

n %
Valido Nivel bajo 8 22,9
Nivel medio 25 71,4

Nivel alto 2 5,7
Total 35 100,0

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 4, los colaboradores del area mecanica de un Gobierno
Regional, 2023 denotan un 71,43% equivalente al nivel medio, 22,86% nivel bajo y
5,7% nivel alto. Contar con un nivel medio elevado es una sefal de alerta para el
area del equipo mecanico, debiendo identificar las mejoras a aplicar; asimismo, en
el nivel alto se identificé al personal que cuenta con mayores responsabilidades

dentro de la oficina, asi como también personal a su cargo.
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Tabla b

Niveles de estrés laboral segun dimensiones

D1: Clima D2: Estructura D3: Estilos de D4: Ausencia

organizacional organizacional liderazgo de respaldo de
estresante burocratica autoritario grupo
n % N % n % n %
Nivel bajo 3 8,6% 9 25,7% 10 28,6% 14  40,0%
Nivel medio 24 68,6% 24 686% 20 57,1% 17  48,6%
Nivel alto 8 22,9% 2 5,7% 5 14,3% 4 11,4%
Total 35 100,0% 35 100,0% 35 100,0% 35 100,0%

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 5, los colaboradores del area mecéanica del Gobierno
Regional 2023, denotan en las dimensiones clima organizacional estresante (COE),
estructura organizacional burocratica (EOB), estilos de liderazgo autoritario (ELA)
y ausencia de respaldo de grupo (ARG), un nivel medio con el 68,6%, 68,6%, 57,1%
y 48,6% respectivamente. Se puede apreciar que las personas con niveles
elevados de estrés se encuentran en las dimensiones (COE) y (EOB); denotando
que el personal no se encuentra alineado o no tiene clara la direccion de la
institucién, en el primer caso; o el personal sienta tension al presentar los informes
correspondientes a su trabajo debido al nivel de exigencia y responsabilidad

requerida, correspondiente a la segunda dimension.
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OEZ2: Identificar nivel de satisfaccion laboral (SL) de los colaboradores.

Tabla 6
Niveles de satisfaccién laboral

n %

Valido Nivel medio 32 91,4
Nivel alto 3 8,6

Total 35 100,0

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 6, los colaboradores del area mecanica de un Gobierno
Regional 2023, denotan un 91,4%, equivalente al nivel medio y 8,6% nivel alto,
reflejando que los colaboradores se encuentran medianamente satisfechos dentro
de la oficina del equipo mecanico, lo que no es totalmente favorable para la
organizacion debiendo plantear estrategias para identificar aquellos factores que
estan evitando que los colaboradores no reflejen niveles altos de (SL).
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Tabla 7
Niveles de satisfaccion laboral segun dimensiones

D3:
Sigifacion  Condicanes,  ReCONOCIMIENto D Bencficos

de tarea de trabajo P socialy
n % N % n % n %
Nivel bajo 0 0,0% 3 8,6% 20 57,1% 0 0,0%
Nivel medio 6 17,1% 19 54,3% 15 42,9% 32 91,4%
Nivel alto 29 829% 13 37,1% 0 0,0% 3 8,6%
Total 35 100,0% 35 100,0% 35 100,0% 35 100,0%

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 7, los colaboradores del area mecanica de un Gobierno
Regional, denotan los porcentajes mas altos por dimension: Significacion de Tarea
(ST) un nivel alto con el 82,6%, en la dimension condiciones de trabajo (CT) un
nivel medio con el 54,3%, en la dimensidon Reconocimiento personal y/o social
(RPS) un nivel bajo de 57,1% y la dimension Beneficios Econémicos (BE) un nivel
medio con el 91,4%. De esta manera, se puede decir que la (ST) presenta el
porcentaje mas alto de todas las dimensiones, reflejando que ellos conocen y se
sientes satisfechos con la actividad que realizan; seguido de las (CT) y (BE),
demostrando que los colaboradores se sienten medianamente satisfechos con las
condiciones laborales asi como también con los beneficios econémicos que
perciben por parte de la institucién; se debe de tener presente que el (RPS)
muestran un nivel extremadamente bajo teniendo que realizar medidas para

mejorar esa dimension.
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OES: Determinar la relacion entre (COE) y satisfaccion en los colaboradores

Tabla 8
Correlacion entre (COE) y la satisfaccion en los colaboradores.

V2: Satisfaccion

Rho de Coeficiente de ,105
Spearman correlaciéon
D1: COE : .
Sig. (bilateral) ,547
N 35

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 8, se denota una correlacion directa (positiva) muy débil
entre el (COE) y la satisfaccion de los colaboradores, debido al coeficiente Rho de
Spearman de 0,105. Asimismo, la correlacidn encontrada no es significativa, debido
al valor de significancia de 0,547 el cual es mayor al 0,05 maximo permitido. Este
resultado significa que las dimensiones de la satisfaccion, conformadas por la (ST),
(CT), (RPS) y (BE) no dependen de factores del (COE) asociados a la mision,

metas, objetivos, politicas y cultura de la organizacion.
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OE4: Determinar la relacion entre la (EOB) y satisfaccion en los colaboradores.

Tabla 9
Correlacion entre (EOB) y la satisfaccion laboral en los colaboradores.

V2: Satisfaccion

Rho de Coeficiente de ,131
Spearman D2: (EOB) correlacion
Sig. (bilateral) ,455
N 35

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 9, se denota una correlacion directa (positiva) muy débil
entre (EOB) y satisfaccion de los colaboradores, debido al coeficiente Rho de
Spearman, con 0,131. Asimismo, la correlacion encontrada no es significativa,
debido al valor de significancia de 0,455 el cual es mayor al 0,05 maximo permitido.
Este resultado significa que satisfaccion no depende de la (EOB) que pueda
presentar la organizacion, ya que serian otros los factores los que estarian
generando satisfaccion en los colaboradores.
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OES5: Determinar la relacion entre (ELA) y satisfaccion en los colaboradores.

Tabla 10

Correlacion entre (ELA) y la satisfaccion laboral en los colaboradores.

V2: satisfaccion

Rho de Coeficiente de -,085
Spearman correlaciéon
D3: (ELA . .
( ) Sig. (bilateral) ,626
N 35

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 10, presenta una correlacidén inversa (negativa) muy
débil entre (ELA) y satisfaccion de los colaboradores, debido al coeficiente Rho de
Spearman, con -0,085. Asimismo, la correlacién encontrada no es significativa,
debido al valor de significancia de 0,626 el cual es mayor al 0,05 maximo permitido.
Este resultado significa que las dimensiones de la satisfaccion laboral conformadas
por la (ST), (CT), (RPS) y (BE) no dependen de factores del estilo de liderazgo
autoritario.
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OE®6: Determinar la relacion entre (ARG) y satisfaccion en los colaboradores.

Tabla 11.
Correlacion entre (ARG) y la satisfaccion laboral en los colaboradores.

V2: satisfaccion

Rho de Coeficiente de -,006
Spearman _ correlacion

D4: (ARG) Sig. (bilateral) ,975

N 35

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 11, se denota una correlacién inversa (negativa) muy
débil entre (ARG) y satisfaccidon de los colaboradores, debido al coeficiente Rho de
Spearman =-0,006. Asimismo, la correlacion encontrada no es significativa, debido
a que se hall6 una significancia de 0,975 el cual es mayor al 0,05 maximo permitido.
Este resultado significa que satisfaccién de los colaboradores del area mecéanica
no depende de la (ARG) que pueda presentar la organizacion.
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Del objetivo general:

OG: Determinar la relacion entre EL y SL en los colaboradores del &rea mecanica
de un Gobierno Regional, 2023.

Tabla 12
Correlacion entre estrés y satisfaccion laboral.

V2: Satisfaccion

laboral
Rho de V1: Estrés Coeficiente de correlacion 115
Spearman laboral Sig. (bilateral) ,510
N 35

Nota. Datos agrupados procesados en SPSS v26.

Interpretacion: En la tabla 12, se denota una correlacion directa (positiva) muy
débil entre estrés y satisfaccion de los colaboradores, debido al coeficiente Rho de
Spearman, con 0,115. Asimismo, la correlacion encontrada no es significativa,
debido a la Sig. De 0,510 el cual es > 0,05 maximo permitido, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis general y se acepta la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

Teniendo como objetivo primordial determinar la relaciébn entre estrés y
satisfaccion laboral en el area mecéanica de un Gobierno Regional, 2023; Asimismo,
los objetivos especificos se centraron en analizar los niveles que presentan tanto el
estrés como (SL); asimismo, buscé analizar la correlacion que presenta las
dimensiones de la variable estrés con la variable satisfaccion. Los resultados
mostraron que los niveles de ambas variables se encontraron dentro del nivel
medio, considerando que se debe continuar investigandolas de manera individual.
Respecto a la relacion del estrés con la satisfaccion de los administrados, se
observé que no existe asociacién estadistica, ademas, cuando se asoci0 las
dimensiones del estrés con la variable satisfaccion, se vislumbré que ninguna de
estas presentaba relacion estadistica, siendo necesario la formulacion de
propuestas que pueda identificar aquellos factores vinculantes de cada variable.
Cabe indicar que los resultados encontrados son solo aplicables a la institucién en
analisis, sugiriendo que se evite que estos puedan ser generalizados a otras
empresas diferentes, no obstante, la metodologia de estudio empleada, puede ser

replicada para realizar otras investigaciones en el rubro o en otros sectores.

En el OEL, identificar nivel de estrés en los colaboradores del area mecéanica
de un Gobierno Regional, los resultados acertados mostraron que el estrés
presenta un nivel medio con 71.43%, un nivel bajo de 22,86% y 5,7%
correspondiente al nivel alto. Este resultado concuerda con los de Bances (2021)
en donde los niveles de estrés presentaban un nivel medio de 78% y nivel bajo de
22%, mostrando que existen factores como horario de trabajo, jornada laboral,
condiciones fisicas, entre otros, generaban tensién entre los colaboradores. Por
otra parte, lo encontrado no concuerda con Angeles (2019) quién hall6 que el estrés
en los colaboradores de un centro de atencion presento un nivel bajo (51.5%) y un
nivel medio alto (48.5%), reflejando que existen factores que estan condicionando
estos niveles, ocasionando aumento de estrés en algunos colaboradores. Es asi
que los niveles de estrés encontrados en este estudio estan sustentados por
modelo tedrico de interaccion entre demandas y control del autor Karasek (citado

en Osorio y Cardenas, 2017b, Sampaio, 2020b), en donde se sefiala que la
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interaccion entre demandas y control, en algunos casos puede generar estrés, pero
en otros, estas condiciones no suelen generarlo. La entidad estudiada presenta un
nivel medio elevado, lo cual es una sefial de alerta para el area; asimismo, en el
nivel alto se identificé al personal que cuenta con mayores responsabilidades dentro
de la oficina, asi como también personal a su cargo. Por otro lado, como se muestra
en la tabla 5, los mayores porcentajes de estrés se encuentran en las dimensiones
(COE) y (EOB) debido a que no se encuentran alineados o no tiene clara la
direccion de la institucion, asi como en algunos casos sienten tension al presentar

informes, debido al nivel de exigencia y responsabilidad requeridos.

En el OE2, identificar nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del
area mecanica de un Gobierno Regional, los resultados encontrados mostraron que
la satisfaccion presenta un nivel medio equivalente a 91.4% y un nivel alto de 8,6%.
El resultado encontrado no concuerda con Angeles (2019) quién encontré que la
satisfaccion en los colaboradores de un centro de atencion presenta un nivel bajo
(60.3%), nivel medio (38.8%) y nivel alto (2,9%), concluyendo que sus
colaboradores no se sienten bien remunerados y no mantienen buenas relaciones
con sus jefes. Por otro lado, los niveles de satisfaccion encontrados en este estudio
estuvieron sustentados por la teoria de la Motivacion-Higiene del autor Herzberg
(citado en Arias & Recuenco, 2022; Sanchez & Dominguez, 2020 y Parra, 2019),
enfocada en dos factores (estrinsecos e intrinsecos) causantes de la (SL),
indicando que su falta o inadecuada presencia puede aumentar o disminuir los
niveles de satisfaccion laboral, donde los resultados del trabajo de las personas
dependen del nivel de satisfaccion que logra dentro su entorno laboral. En la tabla
6, la entidad estudiada reflejo que los colaboradores se encuentran medianamente
satisfechos, lo que no es totalmente favorable para la organizacion; asimismo, en
la tabla 7, observamos que la dimensién con niveles mas altos de satisfaccion es
(ST), mostrandose un 82.6%, lo que refleja que ellos conocen y se sientes
satisfechos con la actividad que realizan; y la dimension que presenta el nivel mas
bajo es el (RPS), con un 57.1%, por la falta de actividades de reconozcan y
estimulen el trabajo realizado por el personal, teniendo que realizar medidas para

mejorar esa dimension.
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En el OE3, estuvo enfocado en determinar la relacion entre (COE) y
satisfaccion en los colaboradores del area mecanica de un Gobierno Regional, los
resultados encontrados revelaron que existe una correlacion directa (positiva) muy
débil entre el (COE) y satisfaccion, debido al coeficiente Rho de Spearman de
0,105, y una significancia de 0,547, por lo tanto, no es significativa. El resultado
encontrado no concuerda con Irwin & Pareja (2020) quiénes encontraron una
correlacion entre el factor clima organizacional y la variable satisfaccion, siendo
esta negativa débil con un Rho de Spearman de -0.487, donde el p — valor fue =
0.005, demostrando que, si presentan estrés laboral, por lo tanto, se debe trabajar
en generar acciones que promuevan mejores condiciones, tanto fisicas como
mentales, logrando una buena salud y un buen desempefio laboral. La teoria
utilizada fue del clima organizacional, establecido por Rensis Likert en1948 (citado
en Armenteros et al., 2019), quién sefialo que el comportamienro de los
subordinados es causado parcialmente por el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que estos perciben asi como también sus valores,
capacidades, esperanza, percepciones e informaciones. La entidad estudiada
reflejé que las dimensiones de satisfaccion, conformadas por la (ST), (CT), (RPS)
y (BE), no se relacionan o dependen de factores del clima organizacional asociados

a la misién, metas, objetivos, politicas y cultura de la organizacion.

En el OE4, determinar la relaciébn entre (EOB) y satisfaccion en los
colaboradores del area mecénica de un Gobierno Regional, los resultados
denotaron una correlacion directa (positiva) muy débil entre (EOB) y satisfaccion de
los colaboradores, debido al valor Rho de Spearman de 0,131, asimismo, la
correlacion encontrada no es significativa, debido al valor de significancia de 0,455
el cual es mayor al 0,05 maximo permitido. Este resultado encontrado concuerda
con Talledo y Ugaz (2019) quiénes encontraron una correlacion inversa negativa
muy débil entre el factor estructura organizacional y la variable satisfaccion, siendo
su Rho de Spearman de -0,051; sin embargo, no es significativa, ya que el nivel de
significancia es de ,835 y supera el valor de 0,05, sefialando que la (EOB) no
presenta relacion con la satisfaccion laboral al menos para la compafiia. Por otro
lado, la teoria utilizada es la planteada por Max Weber (citado en Reyes, 2020),

denominada la teoria burocratica, que la establece como el sistema administrativo
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racional, eficaz y eficiente, debido a que se basa en normas explicitas, la cual tiene
sus bases en poder carismatico (lider), poder tradicional y poder legal. El resultado
obtenido en esta investigacion muestra que la satisfaccion laboral no depende de
la (EOB) que pueda presentar la organizacion.

En el OE5, determinar la relacion entre (ELA) y satisfaccion en colaboradores
del &rea mecénica de un Gobierno Regional, los resultados mostrados en la tabla
10 denotan una correlacion inversa (negativa) muy débil entre (ELA) y satisfaccion
de los colaboradores, debido al indice Rho de Spearman de -0,085; asimismo, la
correlacion encontrada no es significativa, debido al valor de significancia de 0,626
el cual es mayor al 0,05 maximo permitido. El resultado encontrado coincide un
poco con el estudio de Talledo y Ugaz (2019), en donde encontrd que la correlacion
entre ambas variables es negativa (-0.440) y no significativa, por presentar una
significancia de 0.059 la cual supera el valor de 0.050, demostrando que no hay
evidencia de que un cambio en el estrés vinculando a la influencia del lider tenga
relacion con cambios en el nivel de satisfaccion laboral; pero difiere de lrwin y
Pareja (2020) quienes hallaron que existe correlacion negativa media entre ambas
variables con Rho de Spearman de -0,554 y significancia de 0.00<0.05, reflejando
que el personal evaluado recibe una influencia estresante por parte de lideres o
jefes. Para este resultado, se cuenta con el sustento de la teoria del Modelo de
Contingencia de Fiedler el cual sostiene que la productividad grupal depende del
estilo de liderazgo y del control situacional. El resultado encontrado mostré que las
dimensiones de SL conformadas por la (ST), (CT), (RPS) y (BE) no dependen de
factores del estilo de liderazgo autoritario, respaldandonos en la teoria de Fiedler,

estas estarian enfocadas a la productividad grupal y control situacional.

En el OE6, determinar la relacion entre (ARG) y satisfaccidon en
colaboradores del area mecéanica de un Gobierno Regional, los resultados
mostrados en la tabla 10 denotan una correlacion inversa (negativa) muy débil entre
ausencia de respaldo de grupo y satisfaccion de los colaboradores, debido a la
prueba Rho de Spearman = -0,006; asimismo, la correlacion encontrada no es
significativa, debido a que se hallé una significancia de 0,975 el cual es mayor al

0,05 maximo permitido. Estos resultados concuerdan con Arteta (2019), quién
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encontré en su investigacion que la correlacién entre la ausencia de respaldo de
grupo Yy la satisfaccion de los colaboradores es baja debido al estadistico rs = -
0,216, clasificAndola como una correlacion negativa y no significativa con p< 0,170,
concluyendo que la ausencia de respaldo de grupo no afecta la satisfaccion de los
colaboradores dentro de una empresa publica de derecho privado. La
comprensionde estos resultados se apoyan en la teoria de grupos de Kurt Lewin
(citado en Rosa, 2023), donde este sostiene que los grupos son sistemas dinamicos
en evolucién constante, influenciados por tres fuerzas interdependientes: la
dindmica individual, la dinAmica grupal y la dinamica del entorno. Estas fuerzas
interactian para determinar el comportamiento y la dinamica de los grupos. El
resultado obtenido en la investigacion deja claro que satisfaccion de los
colaboradores del area mecénica no depende de la (ARG) siendo otros factores los

causantes de la no satisfaccién que pueda presentar la organizacion.

En el OG, determinar la relacion entre estrés y satisfaccion en los
colaboradores del area mecanica de un Gobierno Regional, los resultados
encontrados presentaron correlacion directa (positiva) muy débil entre el estrés y la
satisfaccion de los colaboradores, debido al valor Rho de Spearman de 0,115;
asimismo, la correlacion encontrada no es significativa, debido a al sig. de 0,510 el
cual es > 0,05 maximo permitido, por tal razén, se rechaza la hipotesis general y se
acepta la hipétesis nula. El resultado encontrado concuerda con lo evidenciado por
Chumo & Lozada (2020), donde su investigacidn presento coeficiente de
correlacion Rho de Spearman =0,003 reflejando una correlacion positiva débil y
estadisticamente no significativa por presentar sig. = 0,970 mayor a 0,05. De igual
forma coincide con lo encontrado por Arias & Recuenco (2022), quienes obtuvieron
como resultado de la correlacion de sus variables estrés y satisfaccion laboral que
existe una correlacibn negativa, muy baja y no significativa, al presentar un
Coeficiente de Rho = -0,049 y una sig. = 0,514 mayor a 0,05. Por otra parte, no
coincide con el estudio de Farfan (2020), en donde encontr6 una correlacion
negativa inversa significativa entre EL y SL, con un Coeficiente de Rho =-0.141,y
sig. = 0.013 menor a 0,05. Esta diferencia en los resultados se debe a que, en este
antecedente se trabajo con una poblacién mucho mayor de 309 colaboradores. Por

otro lado, Lazarus y Folkman (Citado en Cruz et. al 2018) expusieron el modelo
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transaccional del estrés, el cual se enfoca en estudiar las reacciones de nuestro
cuerpo ante una situacion y la evaluacion cognitiva las cuales nos pueden llevar a
reacciones del estrés, dependiendo de cuantos estas puedan afectar su bienestar.
Podemos manifestar que la satisfaccion en los colaboradores del equipo mecanico
no depende del nivel de estrés o factores estresantes, tal vez la motivacion de los
colaboradores proviene del significado que tiene el trabajo que realiza o el beneficio
econdémico que recibe.

En resumen, se puede decir que al encontrarse todos los niveles elevados
de la variable estrés, es importante que se realcen algunos ajustes a nivel
administrativo que permitan reducir el estrés en las dimensiones estudiadas; de la
misma forma, se deben enfocar los esfuerzo para la mejora de la dimension
reconocimiento personal y/o social ya que los colaboradores del equipo mecanico
presentan un nivel alarmante en dicha dimension, afectando su motivacion y
posteriormente podrian afectar hasta su salud. Asimismo, la alta gerencia debe
enfocarse en proponer mejores condiciones laborales, asi como también generar
actividades que mejoren los niveles de (SL) dentro del area mecénica de un

Gobierno Regional.
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VI.

CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, se encontré una correlacion directa (positiva)
muy débil entre estrés y la (SL), y una significancia de 0.510 > 0.05, por lo
gue se argumenta que el estrés no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna
y se acepta la nula.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontré que el estrés laboral de
los colaboradores del area mecanica de un gobierno regional presenta un
nivel medio con 71.43%, encontrandose que las dimensiones (COE) y (EOB)
son las mas alarmantes debido a factores estresores que estan elevando los
niveles de estrés.

Respecto al segundo objetivo especifico, se encontré que la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area mecanica de un gobierno regional
presenta un nivel medio con 91,4%, siendo esta una fortaleza que los
mantiene motivados; asimismo, la dimensién (RPS) muestran un nivel
extremadamente bajo pudiendo ser este un factor que disminuya la
satisfaccion de los colaboradores.

Respecto al tercer objetivo especifico, existe una correlacion directa
(positiva) muy débil y esta no es significativa, entre la dimensién (COE) y
satisfaccion de los colaboradores del equipo mecénico, por presentar un Rho
de Spearman de 0,105, y una significancia de 0,547. Esto se debe que las
dimensiones de SL, conformadas por la (ST), (CT), (RPS) y (BE) no
dependen de factores del clima organizacional asociados a la mision, metas,
objetivos, politicas de la organizacién.

Respecto al cuarto objetivo especifico, existe correlacién directa (positiva)
muy débil entre (EOB) y satisfaccion de los colaboradores, debido al
coeficiente Rho de Spearman de 0,131; asimismo, la correlacion encontrada
no es significativa, debido al valor de significancia de 0,455, el cual es mayor
al 0,05 maximo permitido. Este resultado significa que satisfaccion no
depende de la (EOB) que pueda presentar la organizacion, ya que serian
otros los factores los que estarian generando satisfaccion en los

colaboradores.
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6. Respecto al quinto objetivo especifico, existe una correlacion inversa

(negativa) muy débil entre (ELA) y satisfaccion de los colaboradores, debido
al coeficiente Rho de Spearman de -0,085; asimismo, la correlacion
encontrada no es significativa, debido al valor de significancia de 0,626, el
cual es mayor al 0,05 maximo permitido. Este resultado significa que las
dimensiones de la satisfaccion laboral conformadas por la (ST), (CT), (RPS)
y (BE) no dependen de factores del estilo de liderazgo autoritario.

. Respecto al sexto objetivo especifico, existe correlacion inversa (negativa)
muy débil entre (ARG) y satisfaccion de los colaboradores, debido al
coeficiente Rho de Spearman de -0,006; asimismo, la correlacion encontrada
no es significativa, debido a que se hallé una significancia de 0,975 el cual
es mayor al 0,05 maximo permitido. Este resultado significa que satisfaccion
de los colaboradores del area mecanica no depende de la ausencia de

respaldo de grupo que pueda presentar la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Considerando los resultados encontrados, se recomienda a la Alta Gerencia
la creacibn un plan de accion que permita ejecutar medidas preventivas y
correctivas enfocadas a las recomendaciones citadas en esta investigacion, las
cuales estan enfocadas en ayudar a mitigar el estrés laboral y potencialicen la
satisfaccion en el personal, enfocandose en otros aspectos que tengan mayor
repercusion en la satisfaccion laboral de los colaborados.

Asimismo, se recomienda al jefe de la oficina de equipo mecénico, enfocarse
en mejorar el clima organizacional a través de charlas frecuentes que logren unificar
criterios, asi como también fijar lineamientos claros en los colaboradores; por otra
parte, se deben impartir capacitaciones que permitan que el personal tenga el
conocimiento de la estructura y formatos que se usaran antes de su aplicacion para
minimizar las situaciones de estrés de los colaboradores.

Se recomienda también que se instalen politicas de reconocimiento hacia el
personal del &rea mecénica, enfocadas al cumplimiento de las metas, las cuales
serviran para mejorar los resultados de los niveles de satisfaccion.

Dado que no se encontré relacion entre las variables, se recomienda a futuros
investigadores trabajar con factores enfocados en las variables; asi como también
dimensiones que a simple vista estén afectando a la variable que se le vincula; por
otra parte, se recomienda manejar muestras mayores a 35 colaboradores.

Se recomienda al area administrativa de la entidad mejorar los procesos
administrativos a través de recorte de los mismos, de tal forma que sean lo mas
simples y de rapida gestion.

Se sugiere que los jefes del area mecanica realicen actividades de
integracion, donde compartan experiencias y lineamientos que identifican al lider
de tal forma que los colaboradores interioricen lo que este les trasmite para que
ellos realicen un trabajo mas asertivo generando mayor satisfaccion en ambas
partes.

Se recomienda realizar reuniones entre los colaboradores del area mecanica,
con la finalidad de recabar sugerencias o propuestas para la mejora continua de los
procesos que realizan, asi como el desarrollo de estrategias enfocadas en el trabajo

en equipo.
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ANEXOS

Anexo 01: Tabla 13 matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable Estrés Laboral

_ L Definicién ) _ )
Variable Definicion conceptual , Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Segun (Patlan, 2019; Clima Identificacion con la
Vallejo et al. 2022) o ] ) | organizacion Ordinal
. rganizacion rdin
define que, atravesar . ganizaciona Politicas y a
) ., , La variable estresante
conduce a un estado dimensiones v 22 = rocracia
items, el cual se o Control sobre Ordinal
representado por , Organizacional
: : evaluara actividades
diversas reacciones i L
. mediante la burocratica . :
, | Espacio de trabajo
Estrés emocionales, , .
" L técnica de -
cognitivas, fisiolégicas Estilos de
Laboral del comportamiento encuestay el Apoyo del lider
y P ’ instrumento liderazgo . Ordinal
gue sobrepasan los utilizado sera el o Respeto y confianza
recursos de trabajo y o autoritario
cuestionario,
personales, donde es iend
casi imposible siendo este Prestigio interno Ordinal
: ) - rdina
medido por la Ausencia del Presion grupal

enfrentarse a ellas,
generando secuelas en
la salud de los
trabajadores.

escala de Likert.

respaldo del grupo

Apoyo de

comparferos

Nota. indicadores planteados por el autor



Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral

_ Definicion Definicion _ _ _
Variable _ Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
o Trabajo Justo
Porter (citado en . Significacion de la Realizacion ordinal
o La variable
Gan y Trigine, . tarea Gusto por el
: contiene 4 .
2006) definen a la dimensiones v 22 trabajo
SL a manera de items. el cua)I/se o Ambiente
contraste entre la ' ) Condiciones de confortable ordinal
evaluara mediante . . .
_ » recompensa la técnica de trabajo Valoracion del jefe
Satisfaccion aceptaday la Distribucion fisica
encuesta y el —
Laboral recompensa nStrumento o Limitacion en el
positivamente " , Reconocimiento trabajo Ordinal
L utilizado sera el : rdina
recibida . . personal y/o social Labores
) cuestionario, .
apoyandose en la : realizadas
. . siendo este —
jerarquia de : Cumplimiento de
necesidades de medido por la Beneficios expectativas -
escala de Likert. . . o Ordinal
Maslow. econémicos Insatisfaccion
salarial

Nota: indicadores planteados por el autor



Anexo 02. Matriz de consistencia

Titulo: Estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores del area mecanica del
Gobierno Regional La Libertad, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema generale: | Objetivo general: Hi: Enfoque:
¢ Cudl es la relacion | ;Determinar la | Existe relacion Cuantitativo
entre el estrés laboral | relacion  entre el | significativa entre .
y satisfaccion laboral | estrés  laboral vy . Tipo:

. . estrés laboral y :

en los colaboradores | satisfaccion laboral Aplicada
del area mecéanica de | en los colaboradores | Satisfaccion laboral _
un Gobierno | del area mecanica de | en los colaboradores Nivel:
Regional, 2023? un Gobierno Descriptivo -

Problemas
especificos:

¢, Cual es el nivel de
estrés laboral que
presentan los
colaboradores?

¢;Cual es el nivel de
satisfaccion laboral
que presentan los
colaboradores?

¢,Cual es la relacion
entre clima
organizacional

estresante y la
satisfaccion  laboral
en los colaboradores?

¢, Cual es la relacién
entre la estructura
organizacional
burocratica y la
satisfaccion  laboral
en colaboradores?

¢,Cual es la relacion
entre estilos de
liderazgo autoritario y
la satisfaccion laboral
en colaboradores?

¢, Cual es la relacion

Regional, 2023?

Objetivos
especificos:
Identificar el nivel de
estrés laboral que
presentan los

colaboradores.

Identificar el nivel de

satisfaccion laboral
gque presentan los
colaboradores.

Determinar la

relacion entre clima
organizacional

estresante y la
satisfaccion laboral
en los colaboradores.

Determinar la relacion
entre la estructura
organizacional
burocratica y la
satisfaccion laboral
en colaboradores.

Determinar la
relacion entre estilos
de liderazgo
autoritario y la
satisfaccion laboral
en colaboradores.

del area mecanica de
un Gobierno
Regional, 2023.

Ho:

No existe relacion
significativa entre el
estrés laboral y
satisfaccion laboral
en los colaboradores
del area mecanica de
un Gobierno
Regional, 2023.

correlacional

Disefo:
No experimental

Poblacion:
35
colaboradores

Muestra:
Censal

Muestreo:
No aplica

Técnicae
instrumento:
Encuesta -
cuestionario

Andlisis de
datos:
Estadistica
descriptiva
Estadistica
inferencial




entre ausencia de
respaldo del grupoy | Determinar la

la satisfaccion laboral | relacion entre

en colaboradores? ausencia de respaldo
del grupoy la
satisfaccion laboral
en colaboradores.




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos:
Cuestionario para medir la variable Estrés Laboral

Estimado participante, el presente cuestionario es andénimo, esta dirigido al
personal del equipo mecanico de un Gobierno Regional, por lo que se le agradece
responder con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados solo seran
tomados para fines académicos, la informacion proporcionada sera manejada y
procesada de forma confidencial y es de caracter anonimo. ¢Desea participar
como encuestado en esta investigacion?
SI[] NO[]

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (X) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Siempre (S) Casi siempre (CS) A veces (A) Casi nunca (CN) Nunca (N)

5 4 3 2 1
Enunciado SICS|AICNIN
Dimension 1: Clima Organizacional estresante 54 |3 2 |1

. La gente no comprende la misidn y metas de la organizacion.

. La estrategia de la organizacién no es bien comprendida.

1
2
3. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.
4

. La organizacion carece de direccion y objetivo.

Dimensién 2: Estructura Organizacional burocratica

5. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.

6. persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

7. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

8. La cadena de mando no se respeta.

9. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.

10. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

11. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.

Dimensién 3: Estilos de liderazgo autoritario

12. Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

13. Mi supervisor no me respeta.

14. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

15. Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

Dimensién 4: Ausencia del respaldo de grupo

16. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

17. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.

18. Mi equipo se encuentra desorganizado.

19. Mi equipo me presiona demasiado

20. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

21. Mi equipo no me brinda proteccién en relacién con injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes.

22. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.




Cuestionario para la variable Satisfaccion Laboral

Estimado/a participante,

Estimado participante, el presente cuestionario es andénimo, esta dirigido al
personal del equipo mecénico de un Gobierno Regional, por lo que se le agradece
responder con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados solo seran
tomados para fines académicos, la informacion proporcionada sera manejada y
procesada de forma confidencial y es de caracter anonimo. ¢Desea participar
como encuestado en esta investigacion?
SI[] NO[]

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (X) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Siempre (S) | Casi siempre (CS) | A veces (A) | Casi nunca (CN) | Nunca (N)
5 4 3 2 1

Enunciado S|ICS|A|CN|N

Dimension 1: Significacion de la tarea 514 |3| 2 |1

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

. Me siento util con la labor que realizo.

. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

1
2
3
4. Me complacen los resultados de mi trabajo.
5
6

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Dimensién 2: Condiciones de trabajo
7. El ambiente donde trabajo es confortable.

8. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores.

9. Me disgusta mi horario

10.En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.

11.Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

12.Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Dimensién 3: Reconocimiento personal y/o social
13.Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

14.Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

15.Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

16.Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

17.Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

Dimensién 4: Beneficios econémicos

18.Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

19.Me siento mal con lo que gano

20.El sueldo que tengo es bastante aceptable.

21.La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

22.Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas




Anexo 04: Modelo de consentimiento y/o asentamiento informado, formato UCV

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO
INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Estrés y Satisfaccion laboral en los colaboradores del
area mecénica de un Gobierno Regional, 2023

Investigador principal: Bahamonde Lu, Lisseth Marylin

Asesor: Mg. Nauca Torres, Enrique Santos

Propdsito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Estrés y Satisfaccion laboral en los colaboradores del area mecénica de un
Gobierno Regional, 2023 cuyo propdsito es Determinar la relacion entre el
estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores del area mecéanica del
Gobierno Regional. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y del Gobierno
Regional La Libertad.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales
sobre ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros,
no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un
cadigo; luego se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de
la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente
10 minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo
en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindard a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitird cualquier interrupcion de
parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacertodas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir sidesea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio



de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacién especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la
informacion general,se debe compartir la informacion especifica sobre la
investigacion: los datos que se

requeriran, el hecho que se observara, o la accién que se realizara en el cuerpo
(medir, examinar) o alguno de los elementos de él (examenes de sangre, orina,
células, tejidos u otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados
sélo seran utilizados para la investigaciéon, sin identificar a la persona. De
desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante
voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Docentes
Asesores: Dr. Daniel Pérez, Jorge Augusto / Dra. Quispe Lépez, Jenny Martha
al correo electrénico jdanielp@ucvvirtual.edu.pe / jmquispel@ucvvirtual.edu.pe
o con el Comité de Etica de (etica-administracion@ucv.edu.pe)

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].


mailto:jdanielp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jmquispel@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 05: Matriz de evaluacion por Juicio de Expertos

Validacion de contenido del cuestionario sobre estrés laboral

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Crédito hipotecario en La Libertad, por lo que se le solicita que tenga
a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y | ..
Suficiencia basta para obtener la medicion de 1: de acuerdo
0: en desacuerdo
esta
El item se comprende facilmente, es | . .
Claridad decir, su sintactica y semantica son 1: de acuerdo
' 0: en desacuerdo
adecuadas
, El item tiene relacién légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia I o _
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
: El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia : . : _
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Experto 1:

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE LA
VARIABLE ESTRES LABORAL

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de Estrés laboral de
los colaboradores de la Sub-
Gerencia de Caminos del
Gobierno Regional de la Libertad —
Oficina de equipo Mecanico

Nombres y apellidos del experto

José Brian Claros Reyna

Documento de identidad

DNI: 45805826

Afos de experiencia en el area 09
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruano
Institucion FOCUS
Cargo Administrador General
Numero telefénico 949539380 L___
Firma
g, oo Rema
COESPE 670
Fecha 10 /11 /2022




Experto 2:

Experto 3:

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
ESTRES LABORAL

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de Estrés laboral de los
colaboradores de la Sub-Gerencia de
Caminos del Gobierno Regional de la
Libertad — Oficina de equipo Mecénico.

Nombres y apellidos del experto

Tania Vanessa Colchado Cerdan

Documento de identidad 18143923
Afios de experiencia en el area 21 afios
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 964430296

Firma

Fecha 10/11/2022

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
ESTRES LABORAL.

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de Estrés laboral de los
colaboradores de la Sub-Gerencia de
Caminos del Gobierno Regional de la
Libertad — Oficina de equipo Mecanico.

Nombres y apellidos del experto

Kenny Eduardo Heredia Garcia

Documento de identidad 17910979
Afios de experiencia en el area 15 afios
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion Consultor Independiente
Cargo Gerente
Numero telefénico 944461933

Firma = %
Mottt T,
C// S

Fecha 10/11/ 2022




V-Aiken

INSTRUCCIONES
Farz er fevads por ol irestigedar

1o Ingrese el walar de 1" en s cazilleros

3B puede analizar hasta 50 (tems,

e caso de que o evaluzader (Ei)
esté "de acuerd con el item. En caso que ol validador esté "en desacuerdo con el item, coloque "0,
2 Este Formata evalis & criterios: Suficiencia, Claridad, Caherencia y Relevancia,

4, Utilice ¢l formate de validacion en Socwrees pors devestigar [Clementing y trazkde la informacion recopilada en diche Formate,

Maka: Para investigaciones de pregrado basts con 3 validadores,
Die ser necezario, pueds llenar hazta con s evaluaciones dv 5 especialistas,

Criterio: SUFICIENCIA

Criteria: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio: RELEYANCIA

Diwefrctends [litan gor criferie

Evaluadar Evaluadar Evaluadar Evalvadar
fem El E2 E3 E4 ES Wehiken Escals bem Bt E2 EF  E4  EF W-hiken Escala bem  E1 E2  E3  E4  ER  W-Aiken Eszaala Item  E1 E2  E3 E4 ES  W-Aiken Ezcala Item Enficiencin Claridad Coherencia Relevancia Global — Ezcaly
1L 1 1 100 Fuerte 1 1 1 100 Fuerte 11 1 1 100 Fuerts 11 1 1 100 Fuerte 1 108 100 100 100 100 Fuerte
2l 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerts 21 1 1 100 Fuerte 2 108 100 100 100 100 Fuerte
i 1 1 100 Fuerte k1 1 1 100 Fuerte 31 1 1 100 Fuerte k1 1 1 100 Fuerte 3 108 100 100 100 100 Fuerte
4 1 1 1 100 Fuerte 4 1 1 1 100 Fuerte 4 1 1 1 100 Fuerte 4 1 1 1 100 Fuerte 4 1.00 100 100 100 100 Fuerte
N 1 1 100 Fuerke N 1 1 100 Fuerte 5 1 1 100 Fuerts H 1 1 100 Fuerke H 100 100 100 100 100 Fuerte
Bl 1 1 1 100 Fuerte ] 1 1 100 Fuerte 61 1 1 100 Fuerts Bl 1 1 1 100 Fuerte £ 108 100 100 100 100 Fuerte
[ 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerte T 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerte 7 108 100 100 100 100 Fuerte
] 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte [ 1.00 100 100 100 100 Fuerte
] 1 1 100 Fuerte 31 1 1 100 Fuerke 1 1 1 100 Fuerke i 1 1 100 Fuerte 3 1.00 100 100 100 100 Fuerte
o 1 1 100 Fuerte o 1 1 1 100 Fuerte 1 1 1 100 Fuerts 1 1 1 100 Fuerte 1o 108 100 100 100 100 Fuerte
hi| 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerts i1 1 1 100 Fuerte il 108 100 100 100 100 Fuerte
21 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 121 1 1 100 Fuerte 71 1 1 100 Fuerte 12 108 100 100 100 100 Fuerte
3L 1 1 100 Fuerke < 1 1 100 Fuerke 131 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerte 13 1.00 100 100 100 100 Fuerte
W 1 1 100 Fuerte W1 1 1 100 Fuerte LI 1 1 100 Fuerts B 1 1 100 Fuerte 14 108 100 100 100 100 Fuerte
[ 1 1 100 Fuerte ] 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerts i 1 1 100 Fuerte 3 108 100 100 100 100 Fuerte
B 1 1 100 Fuerte Bl 1 1 1 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerte Bl 1 1 1 100 Fuerte 16 108 100 100 100 100 Fuerte
L[ 1 1 100 Fuerte il 1 1 1 100 Fuerte L[ 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte 1 1.00 100 100 100 100 Fuerte
B 1 1 100 Fuerke 51 1 1 100 Fuerte &1 1 1 100 Fuerts B 1 1 1 100 Fuerke 18 100 100 100 100 100 Fuerte
=1 1 1 100 Fuerte =1 1 1 100 Fuerte 131 1 1 100 Fuerts =1 1 1 100 Fuerte 13 108 100 100 100 100 Fuerte
21 1 1 100 Fuerte ] 1 1 100 Fuerte 201 1 1 100 Fuerts a1 1 1 100 Fuerte 20 108 100 100 100 100 Fuerte
Hd 1 1 100 Fuerte il 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte I 1 1 100 Fuerte b 108 100 100 100 100 Fuerte
2 1 1 100 Fuerke e 1 1 100 Fuerke 21 1 1 100 Fuerte e 1 1 100 Fuerte b 1.00 100 100 100 100 Fuerte
23 000 Dl 25 000 Débil 23 000 Dbl 25 000 Débil 23 0.00 000 .00 000 000 Dbl
24 000 Dkl 24 000 Dibil 24 000 Dkl 24 000 Dbl o 0.00 000 .00 000 000 Dbl




Validacion de contenido del cuestionario sobre satisfacciéon laboral

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informaciébn en la presente
investigacion: Crédito hipotecario en La Libertad, por lo que se le solicita que tenga
a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension vy | ..
- . - 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de | !
0: en desacuerdo
esta
El item se comprende facilmente, es | ..
. ) PR Lo 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son |
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - A _
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia : L :
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Experto 1:

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento CUESTIONARIO DE LA
VARIABLE SATISFACCION
LABORAL

Objetivo del instrumento Medir el nivel de Satisfaccion

laboral de los colaboradores de la
Sub-Gerencia de Caminos del
Gobierno Regional de la Libertad —
Oficina de equipo Mecanico

Nombres y apellidos del experto

José Brian Claros Reyna

Documento de identidad

DNI: 45805826

Afios de experiencia en el rea 09

Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruano

Institucion FOCUS

Cargo Administrador General

Namero telefénico

949539380 /

Firma

e

Fecha

10 /1172022




Experto 2:

Nombre del instrumento CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento Medir el nivel de Satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Sub-Gerencia de
Caminos del Gobierno Regional de la
Libertad — Oficina de equipo Mecénico.

Nombres y apellidos del experto Tania Vanessa Colchado Cerdan
Documento de identidad 18143923

Afios de experiencia en el area 21 afios

Méximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo

Cargo Docente

Numero telefénico 964430296

Firma

I

Fecha 10/11 /2022
Experto 3:
Nombre del instrumento CUESTIONARIO DE LA VARIABLE

SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento Medir el nivel de Satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Sub-Gerencia
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Méaximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruana

Institucion Consultor Independiente
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V-Aiken

INSTRUCCIONES
Fara sor fonadie par of inestigager

1 Ingreze el valor de 1" en los cailleras

3. Se puede analizar hasta 50 ikems.

4, Uilice ol formata de validucian en Boeurser pors hostizer [Clementing] v traslade | infarmacian recopilada en diche Farmata,

Mata: Para investigneiones de pregrade basta con 3 validadares,
Dz zer necesario, puede lenar hasta con ks evaliacianes di § especialistas,

Criteric: SUFICIENCIA

e cas de que el evaliador (il
et "de acnerdo” con ¢l tem. En case que ¢f validador esté "en desacuerda” con ¢l tem, coloque 0",
2. Este formata evalita 4 eriterios: Suficiencia, Claridad, Coherencia y Relevancia,

Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio: RELEY ANCIA

Lonficionte I ikon por criberie

Evaluador Evaluador Evaluadar Evaluador
fem El E2 EF E4 EF  ‘-Aiken Escah bem Ef  E2  EF B4 ES V-Alken Escah tem Ef  E2  EF E4 EF V-Aiken Escah hem Bl E2  EF  E4 E5 Y-hiken Ezuah ltem Suficiencia Claridad Cohercncia Relevancia  Glabal - Escala
11 1 1 100 Fuerte I 1 1 100 Fuerte 11 1 1 100 Fuerte 1 1 1 100 Fugrks 1 100 1.00 100 100 100 Fuerte
2 1 1 100 Fuerte 2L 1 1 1 100 Fuerte 2L 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fugrks 2 100 1.00 100 100 100 Fuerte
E I 1 100 Fuerte 3 1 1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte I 1 1 100 Fuerte 3 100 1o 100 100 100 Fuerte
L 1 100 Fuerte LI 1 1 100 Fuerte L1 1 1 100 Fuerte 41 1 1 100 Fuerte 4 100 1o 100 100 100 Fuerte
b 1 100 Fuerte S 1 1 100 Fuerte H 1 1 100 Fuerte F 1 1 100 Fuerke 5 100 1o 100 100 100 Fuerte
[ 1 100 Fuerte 6l 1 1 1 100 Fuerte 6L 1 1 100 Fuerte Bl 1 1 1 100 Fuerke £ 100 1o 100 100 100 Fuerte
[ 1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerte [ 1 1 100 Fuerte 7 100 1o 100 100 100 Fuerte
i I 1 100 Fuerte g1 1 1 100 Fuerte g1 1 1 100 Fuerte g1 1 1 100 Fuerte i 100 1o 100 100 100 Fuerte
| IFH I 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte il 1 1 100 Fuerte I 1 1 100 Fuerte 3 100 100 100 100 100 Fuerte
w1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte U] 1 1 100 Fuerte ] 100 100 100 100 100 Fuerte
L s I 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte il 1 1 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte il 100 100 100 100 100 Fuerte
I A 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 1201 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 2 100 100 100 100 100 Fuerte
1 I O 100 Fuerte 131 1 1 100 Fuerte 131 1 1 100 Fuerte 31 1 1 100 Fuerke 1i 100 1o 100 100 100 Fuerte
L I 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte i 1 1 100 Fuerte W 1 1 100 Fuerte 1 100 1o 100 100 100 Fuerte
R O I 100 Fuerte il 1 1 1 100 Fuerte il 1 1 1 100 Fuerte 51 1 1 100 Fuerte i 100 1o 100 100 100 Fuerte
L I ) 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerke ] 100 1o 100 100 100 Fuerte
R 100 Fuerte i1 1 1 100 Fuerte il i 1 1 100 Fuerte 1 1 1 100 Fuerke i 100 1o 100 100 100 Fuerte
] A 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerte B 1 1 1 100 Fuerte 81 1 1 100 Fuerte 1 100 1o 100 100 100 Fuerte
it I 100 Fuerte Ik 1 1 100 Fuerte ] 1 1 100 Fuerte 31 1 1 100 Fuerte 13 100 1o 100 100 100 Fuerte
b1 O I 100 Fuerte a1 1 1 100 Fuerte L 1 1 100 Fuerte a1 1 1 100 Fuerte 20 100 100 100 100 100 Fuerte
| 100 Fuerte 4| 1 1 100 Fuerte 4| 1 1 100 Fuerte b 1 1 100 Fuerte il 100 100 100 100 100 Fuerte
b O I 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte 21 1 1 100 Fuerte ] 100 100 100 100 100 Fuerte
23 000 Débil 23 oon Dkl 23 000 Dibi 3 000 Dbl ] 0.00 0.on 000 000 000 Débil




Anexo 06: La confiabilidad de las variables

e Variable 1: Estrés laboral

Muestra piloto de 15 trabajadores

Alfa de Cronbach - ESTRES LABORAL

N° Encuestas Preguntas/items Total
Piloto P1(P2|P3|P4a|P5|P6|P7|P8|P9|P10(P11|P12(P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19(P20|P21|P22| Sum fila (t)
1 1 4 5 5 5 4 5 5/ 5] 5@ 1f 3| 5 5 4] 4 4 3] 5 4 3 5 90
2 4 31 4 31 3] 3] 3 3] 3 3| 4 3 31 5 3 3 3 3 3 3 3 3 71
3 50 3] 3 3] 3 3[ 4 3 31 4 2| 3 3] 4 3 3 3 3] 3 3 3 3 70
4 5( 2| 2| 1 1 2| 3] 1 1 1} 1} 3| 1| 2 3 3 3 3 1 1 1] 1 42
5 5( 1f 1 1 1} 1 1} 1} 1} 1} 1} 1| 1f 1f 1If 2 1f 1 1} 1} 1] 1 27
6 50 4 31 3] 3 3[ 31 3 3 2 2| 3 1| 2| 3 1 2 1| 1 1f 1] 1 51
7 3[ 3| 4 4 5 3| 4 31 3| 4 3| 4] 1| 1f 1 3 3| 1 3 2| 2| 2 62
8 5 3] 5 5/ 3 3 31 3 4 4 3] 3 3] 3 3 5 3 3 3 3 3 4 77
9 4 31 2| 5 1f 2| 1l 5 2| 4] 1] 4 2| 3| 3] 3 5 2| 2[ 2| 3 3 62
10 4 31 3 5 3 5 5 3 3 1 3| 1if 3| 3| 4 4 5 4 3 3 3 5 76
11 50 3] 3 2| 3 2[ 4 3 1 3 4 3 3] 31 3[ 31 2[ 2| 1 2[ 3 3 61
12 4 31 4 31 2| 3| 4 3 3 2| 4 3| 4 5 3 3 3] 3 2 3 3 4 71
13 4 31 2 31 3| 3| 4 2| 3 4] 3| 3| 3| 4 4 3 3] 2| 3[ 4 3 2 68
14 50 1 21 1] 1 2[ 1 1f 3] 1 1} 3| 1| 1 2[ 2| 1f 1| 1 1f 1] 1 34
15 4 5 3] 3| 2 3 3 3 3 21 21 31 2| 3] 3 1] 2| 1f 1f 2| 1] 2 54
PROMEDIO |4.20|2.93(3.07(3.13[2.60|2.803.20| 2.80| 2.73| 2.73| 2.33| 2.87| 2.40| 3.00| 2.87| 2.87 | 2.87 [ 2.20| 2.20| 2.33| 2.27| 2.67 |varianza Total
DESVESTS; |1.08|1.03|1.16(1.46/1.30(0.94]|1.32|1.21|1.10|1.39(1.18/0.83(1.24|1.41|0.92| 1.06| 1.19( 1.01| 1.21| 1.05( 0.96| 1.40 Columnas
VARIANZA por Varianzas total
item 117|1.07|1.35(2.12|1.69| 0.89| 1.74(1.46| 1.21| 1.92 1.38| 0.70| 1.54| 2.00| 0.84 | 1.12| 141 1.03| 1.46| 1.10| 0.92 1.95| .~ ftems §
SUMA DE
VARIANZAS de | 30.07 289.21
los items Si?
2
K|, DS
N°items:K= 35 a = I= 2
Reemplazando: K-1 S/
a= 0.922
%Iuy Baja Baja Regular Aceptable Ele\'adi’

0% de confiabilidad en la medicién

(la medicion esti contaminada de

eITor).

100% de confiabilidad
en la medicion
(no hay error).




Muestra piloto de 15 trabajadores

Alfa de Cronbach - SATISFACCION LABORAL

N° Encuestas Preguntas/items Total
Piloto P1L|P2|P3|P4|P5(P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12(P13(P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20(P21|P22| Sum fila (t)
1 5( 51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 2 1f 5 5 1f 5 3 91
2 4 5 5 5 5 5 4 1 5 3] 3| 3 1 3| 1 2| 4] 4 3| 3 2| 2 73
3 50 51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 1] 3 1f 1] 1] 5 1 5 81
4 4 3] 5| 5 5 5 4] 4 4 4] 4 5 4 4 1 1if 3] 3 2[ 3] 2| 4 79
5 3[ 3] 4 31 3] 4 3@ 3] 31 4 31 31 3 3 31 21 3 3] 3 3 3 3 68
6 50 51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2@ 1f 1] 1 1f 1] 1] 4 3] 4 77
7 4 4 5 5 5 5 4] 4 5 4] 4 5 4 4 1 1if 3] 3 2 3] 2| 4 81
8 3] 5 5 4 4 31 4 3| 3 3| 3 3 31 31 4 4| 4 4 4 4 3] 3 79
9 4 51 4] 5 51 5[ 4] 4 4 4] 3] 3 2| 2| 2| 2[ 2| 2| 2 4 2| 4 74
10 50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 2 1f 5 5 1f 5 3 91
11 4 5 5/ 5 5 4 4 1 5 3] 3| 3 1 3| 1 2| 4] 4 3| 3 2| 2 72
12 3[ 51 4 5 4/ 5 1 1f 2| 1 3| 4 1 3| 1] 1 2 1] 1 5 1] 5 59
13 3 5 4 5 1 5 1 1f 2] 1 3| 4 1 3 1] 1 2 1] 1] 5 1] 5 56
14 4 4 4 31 4 5 3] 31 3 4 31 3 3| 31 3 2[ 31 3 3 3 3 3 72
15 3] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 1 1f 1| 1f 1 1| 4] 3| 4 75
16 50 51 5 5 4] 5 4 5 4 5 4 5 2| 1f 1] 3 1f 1] 2| 4 1] 5 77
PROMEDIO |4.00|4.63(4.69(4.69|4.38]|4.75|3.81|3.44|4.06[3.81|3.81|3.88]| 2.13| 2.50| 2.00| 1.88| 2.25| 2.63| 2.44| 3.44| 2.44| 3.69 |varianza Total
DESV ESTS; |0.82(0.72{0.48|0.70(1.09(0.58| 1.28| 1.63[ 1.12]| 1.33| 0.91| 0.96| 1.02| 0.97[ 1.51| 0.89| 1.18[ 1.50{ 1.36| 1.21[ 1.26 1.01| Columnas
VARIANZA por Varianzas total
item 0.67|0.52|023|0.50(1.18| 0.33| 1.63| 2,66 1.26| 1.76| 0.83| 0.92| 1.05( 0.93| 2.27| 0.78( 1.40( 2.25| 1.86| 1.46 1.60| 1.03| ftems § .2
SUMA DE
VARIANZAS de | 27.12 87.43
los items Si?

N° ftems: K= 15 a =
Reemplazando:

a= 0.739
£ >
Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% de confiabilidad en la medicion 100% de confiabilidad
(lamedicién esti contaminada de en la medicion

erTor). (no hay error).



Anexo 07: Prueba de normalidad de los datos

Anadlisis de la prueba de normalidad - Variable Estrés laboral y
dimensiones.

Como n < 50, entonces se empled la prueba de Shapiro-Wilk.

Hipotesis:

Ho: Los datos tienen distribucién normal.
Ha: Los datos no tienen distribucion normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

D1: Clima
organizacional ,232 35 ,000 ,902 35 ,004
estresante
D2: Estructura
organizacional ,182 35 ,005 ,901 35 ,004
burocratica
D3: Estilos de
. o , 164 35 ,018 ,951 35 121
liderazgo autoritario
D4: Ausencia del

,183 35 ,004 ,925 35 ,020
respaldo del grupo
V1: Estrés laboral ,187 35 ,003 ,947 35 ,092

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Regla de decision:

Si p-valor <0,05, rechazamos la Ho y acepto la Ha
Si p-valor >=0,05, aceptamos la Ho y rechazamos la Ha

Decision: Como el p-valor=0,092 es mayor que 0,05 para la variable estrés

laboral, se acepta Ho y se rechaza Ha, esto quiere decir que los datos si tienen

distribucion normal, al igual que en la dimension 3 (p-valor=0,121). Las demas

dimensiones no mostraron estar distribuidas normalmente (p-valor menores que

0,05).




Analisis de la prueba de normalidad - Variable satisfaccion laboral y
dimensiones.

Como n < 50, entonces se empled la prueba de Shapiro-Wilk.
Hipotesis:

Ho: Los datos tienen distribuciéon normal.

Ha: Los datos no tienen distribucién normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
D1: Significaci6 [
Significacion de la 274 35 000 813 35| 000
tarea
D2: Condiciones de
i , 152 35 ,040 ,941 35 ,059
trabajo
D3: Reconocimiento
i ,145 35 ,061 ,940 35 ,056
personal y/o social
D4: Beneficios
enetic 266 35 000 741 35| 000
econémicos
V/2: Satisfaccion laboral ,149 35 ,048 ,937 35 ,046

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Regla de decision:
Si p-valor <0,05, rechazamos la Ho y acepto la Ha
Si p-valor >=0,05, aceptamos la Ho y rechazamos la Ha

Decision: Como el p-valor=0,046 es menor que 0,05 para la variable satisfaccion
laboral, se rechaza Ho y se acepta Ha, esto quiere decir que los datos no tienen
distribucion normal, al igual que en la dimensién 1 (p-valor=0,000) y dimension 4
(p-valor=0,000). Las demas dimensiones si mostraron estar distribuidas

normalmente (p-valor mayores que 0,05).

Conclusion final: Dado que la segunda variable no mostré distribucion normal,
se aplica la estadistica no paramétrica para relacionar las variables (RHO de
SPEARMAN).





