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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
estrés y clima laboral en el personal administrativo de una universidad publica de
Piura, 2020. El tipo de estudio fue basico, nivel descriptivo — correlacional y de
disefio no experimental transversal; la muestra estuvo conformada por 103
trabajadores administrativos y el muestreo fue no probabilistico por conveniencia.
Los instrumentos fueron el Cuestionario de Estrés laboral de la OMS-OIT (2009) y
la Escala de Clima laboral (CL) de Palma (2004). Dentro de los principales
resultados se evidencia que existe una correlacion inversa moderada (-0,565)
entre estrés laboral y clima laboral y es altamente significativa (p-valor = 0,000);
correlacion inversa moderada con las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, comunicacion y condiciones laborales, y correlacion
inversa deébil con supervision; ademas el 24,4% de los trabajadores presentan
nivel alto de estrés laboral y el 21,4% nivel desfavorable de clima laboral.
Concluyendo que, si existe un alto nivel de estrés, como consecuencia el nivel del

clima laboral disminuye.

Palabras clave: Estrés laboral, clima laboral, personal administrativo
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between stress and
work environment in the administrative staff of a public university in Piura, 2020.
The type of study was basic, descriptive-correlational level and of a non-
experimental cross-sectional design; The sample consisted of 103 administrative
workers and the sampling was non-probabilistic for convenience. The instruments
were the Workplace Stress Questionnaire of the WHO-ILO (2009) and the Work
Climate Scale (CL) of Palma (2004). Among the main results it is evidenced that
there is a moderate inverse correlation (-0.565) between work stress and work
environment and it is highly significant (p-value = 0.000); moderate inverse
correlation with the dimensions of self-realization, work involvement,
communication and working conditions, and weak inverse correlation with
supervision; In addition, 24.4% of the workers present a high level of work stress
and 21.4% have an unfavorable level of work environment. Concluding that, if
there is a high level of stress, as a consequence the level of the work environment

decreases.

Keywords: Work stress, work climate, administrative staff
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I. INTRODUCCION

En Informacién de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016), se
reportdé un 36% de presencia de indicadores depresivos profundos, limitadas
horas de descanso (31%) y una sensacion fuerte salud inestable (46%);
asimismo, la presencia de un 67% personas desocupadas o desempleadas por
mas de seis, otro grupo con presencia de cansancio fisico y mental con 45%. En
las Américas, también se evidenciaron cifras entre 12% y 16% en trabajadores
administrativos, quienes declararon tener tension, estrés, tristeza y depresion
entre el 9% a 13%; y ausencia de suefio reparador un 13 a 19%, estas

manifestaciones eran producto a las altas exigencias laborales.

En este mismo orden, la misma OIT (2013) ya habia declarado al estrés
laboral, como una epidemia global alrededor del mundo, ya que se entiende como
una reaccion que tienen las personas antes las presiones y exigencias

ocupacionales que supera la capacidad de respuesta y conocimientos.

El estrés es una manifestacién, que predomina en los profesionales de la
salud y la educacion, por el hecho de estar expuestos a factores psicosociales de
riesgo y por la carga de trabajo que implican aspectos relacionales, emocionales y
cognitivos (Almeida, et al 2015). Estos datos son confirmados por el Informe del
Observatorio Europeo de Riesgos, concluye que existe un 22% de personas en
promedio de trabajadores en Europa sufre de estrés, siendo mayor namero en los
trabajadores de salud y educacion con un 12.7%, seguido de los trabajadores de
la administracion publica con 11.1%.

El estrés laboral esta considerado como la enfermedad del siglo XXI, porque
en los paises de Europa, existen entre 300 a 500 por 100,000 trabajadores con
estrés laboral; el 40% de éstos presentan alguna enfermedad cronica, un 10%
invalidez y el 1% ha fallecido; en América Latina, las cifras crecen cada afo,
Argentina es el pais mas afectado, con 56% de los trabajadores que sufren de
estrés (Mufioz-Torres y Casique-Casique, 2016). Mas de 7500 personas en el
mundo, mueren cada dia debido al estrés o alguna enfermedad asociada a éste;

esto incluye accidentes por la carga laboral y las horas excesivas de trabajo, esto



produce, mas de 374 millones de muertes cada afio, generando repercusiones
negativas personales, familiares, sociales y econdmicas, asi como en el bienestar

psicoldgico y fisico (Noticias ONU, 2018).

Por su parte Garcia, Gonzalez, Aldrete, Acosta y Ledn (2014), de 447
trabajadores administrativos y docentes universitarios del Ecuador, 59.3%
mujeres y 40.7% varones, el 76% de los trabajadores administrativos presento
sintomatologia fisiolégica relacionada al estrés desde niveles medios, hasta muy
altos, comportamiento intelectual y social, laborales y psicoemocionales en
niveles bajos de estrés, sin presencia de trastornos mentales; sin embargo esta
poblacién estaria en un grado considerable de vulnerabilidad con riesgo de
desequilibrio en su calidad de vida laboral, asi mismo, una tercera parte tuvo una

alta satisfaccion laboral,

Respecto al clima laboral, un estudio realizado en México revela que el 62%
de encuestados refieren que la presion laboral aumentd con el teletrabajo, solo en
un 15% dice que disminuyd y el 23% refieren que se mantuvo igual; el 65%
expresan que las empresas no han estado preparadas para el teletrabajo, y solo
un 28% si estuvo preparada para la contingencia de trabajo remoto. En la
actualidad el 87% de encuestados, realiza trabajo remoto, solo un 5% lo hace de
manera presencial. En referencia al clima laboral durante el teletrabajo, se han
identificados reportes que indican que el 55% de trabajadores perciben un
adecuado clima laboral en sus organizaciones, mientras que el 23% expresa que
estd mas tenso, con menor comunicacion entre los colaboradores; a pesar de
esto, hay datos favorables que manifiestan que el 70% ha tenido una
comunicacion fluida y un 73% opinaron que los jefes confian en la produccion y

rendimiento laboral (Correa, 2020).

Otros estudios en Chile, refieren que el teletrabajo ha empeorado el clima
laboral en un 44% de los trabajadores, el 34% manifiesta que es importante
difundir los mensajes, transparentar los resultados y generar conversaciones con
el equipo (Gestion, 2020). En este mismo sentido, la consultora Randstad de

Chile ha estudiado a 800 trabajadores, donde el 51% de ellos, han visto afectada



su salud mental con el sistema de trabajo en casa, asi también perciben que los

equipos de trabajos se han deteriorado en sus funciones (Zufiga, 2020).

A partir de esta realidad descrita, se formulé la siguiente pregunta de
investigacion: ¢ Cual es la relacion del estrés y el clima laboral en el personal

administrativo de una universidad publica de Piura, 2020?

En este mismo sentido, el estudio se justifica porque el estrés en las
personas y principalmente en el personal administrativo de una Universidad
publica se ha visto incrementado en los ultimos tiempos, esto incluye los factores
de riesgo psicosociales generadores del estrés en el ambito laboral o aquellos
que se relacionan con el trabajo. Desde la relevancia social, la presente
investigacion repercutira en generar interés en los trabajadores, principalmente de
la propia universidad, asi como en los responsables de recursos humanos y de
las organizaciones publicas o privadas, porque dicha informacién es util para
conocer la realidad del estrés y del clima laboral que presentan el personal
administrativo de dicha universidad. Por otro lado, es un nuevo antecedente para
los investigadores, estudiantes universitarios y personas interesadas en esta linea
de investigacion. Si bien es cierto, existen estudios previos sobre las variables,
estos son muy escasos en el Peru y especialmente en la ciudad de Piura. Asi
también, desde la perspectiva teorica, el aumento de la informacion sobre estrés
laboral y la relacion con el clima laboral; llenara el vacio del conocimiento en esta
parte de la regidn Piura; en este sentido, es pertinente, novedoso y de actualidad,
tal como se ve expresado en la realidad problematica, porque el estrés se ha

convertido en un problema de salud publica.

Bajo estas premisas, el objetivo general fue: Determinar la relacion que
existe entre estrés y clima laboral en el personal administrativo de una universidad
publica de Piura, 2020; asi también se formularon objetivos especificos:
Relacionar estrés laboral y autorrealizacion en el personal administrativo,
relacionar estrés laboral e involucramiento laboral, relacionar estrés laboral y
supervision, relacionar estrés laboral y comunicacion, relacionar estrés laboral y

condiciones laborales, asi mismo se plantearon objetivos descriptivos como



Identificar el nivel de estrés laboral y clima laboral en el personal administrativo de

una universidad publica de Piura.

De la misma manera se planteé como hipotesis general: Existe relacién
entre estrés y clima laboral en el personal administrativo de una universidad
publica de Piura, asi como hipotesis especificas; existe relacion entre estrés
laboral y autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales, en los trabajadores.



II. MARCO TEORICO

En relacion a los antecedentes reportados, a nivel internacional se encontré
el de Cladellas, Castell6 y Parrado (2018), en Espafia, quienes tuvieron el
proposito de evaluar el impacto psicosocial del profesor universitario sobre
satisfaccion, salud y estrés. El estudio fue descriptivo cuasiexperimental, con una
muestra de 145 docentes de siete universidades publicas; se utilizé el
cuestionario ISTAS21 versidn media en espafiol. Los resultados muestran que, a
diferencia con los profesores a tiempo completo y contratados, los profesores a
tiempo completo con contratos de trabajo temporales tienen mala salud fisica y
mental (aunque son el grupo mas joven), mayores sintomas de estrés, menor
satisfaccion y estabilidad laboral. Se concluye que, la estabilidad laboral presenta
consecuencias en la calidad de vida en el trabajo y en la salud de los docentes

gue se encuentran en situacion de inestabilidad.

Cruz, Souza, Nascimento y Souza (2018), en Brasil, tuvieron el propdsito de
estudiar el impacto del clima organizacional en el estrés laboral, estudio
descriptivo, en una muestra de 206 colaboradores técnico-administrativos de una
universidad. Se utilizaron herramientas de EET, CO y ficha sociodemografica. Los
resultados muestran que el 82,9% tienen un nivel de estrés tolerable y el 17% un
nivel preocupante. Se concluye que, la cohesién entre comparferos es el mejor
factor de clima organizacional que se evalla positivamente, y los factores que

predicen el estrés laboral son el factor de apoyo de la jefatura y la organizacion.

Khamisa et al. (2018), en Sudéfrica, buscaron determinar si el estrés
personal predice mas el agotamiento laboral, la satisfaccién laboral y la salud en
general que el estrés laboral. La poblacion estuvo compuesta por 1200 y la
muestra por 895 enfermeras. Los resultados de la investigacibn muestran que, en
comparacion con la satisfaccién laboral, el estrés personal es un mejor predictor
del agotamiento laboral y la salud en general. Los resultados pueden proporcionar
posibles soluciones para disminuir el impacto del estrés personal y laboral en el
agotamiento, satisfaccion laboral y salud en general. Las estrategias de
afrontamiento y las estrategias de dotacion de personal deben valorarse en un

contexto en desarrollo (por ejemplo, Sudafrica) para establecer su eficacia. En



resumen, el estrés puede predecir mejor el agotamiento de las enfermeras y el

estado de salud en lugar de la satisfaccion laboral.

Ibarvo, Portillo y Nafiez (2017), en México, tuvieron el objetivo de determinar
el nivel de clima organizacional y de estrés de los colaboradores de los juzgados
familiares de la ciudad de Chihuahua. El estudio fue cuantitativo y cualitativo,
descriptivo y correlacional, y la muestra estuvo compuesta por 198 trabajadores.
Dentro de los resultados principales, se encontrd que, de los cinco tribunales de
familia, en cada uno se encontré una relacion directa entre clima organizacional y
estrés; el 37% se considerd bajo estrés y el 45% posee un estrés de nivel muy

alto. Concluyéndose que existe relacion entre las variables de estudio.

Carpio et al. (2017), en Ecuador, tuvieron como propdésito determinar el nivel
de estrés laboral de docentes, administradores y trabajadores universitarios, el
tipo de investigacion fue descriptiva, transversal y probabilistica, la muestra
estuvo compuesta por 197 personas entre docentes, administradores y
trabajadores. El instrumento utilizado fue el cuestionario para la evaluacion del
sindrome de quemarse por el trabajo. Los resultados mostraron que, en el
sindrome de quemarse por trabajo, el nivel medio fue de 36,87%. En la escala de
ilusion laboral, su nivel fue alto, 37,88%. En la escala de Indolencia, el nivel medio
con un 39,90%, el agotamiento mental con un 45,45% y culpa con un 25,76% fue
bajo. Se concluye que, en un grupo de la muestra si presentaron puntajes altos y

criticos en desgaste psiquico y culpa.

A nivel nacional se encontré el estudio de Cusipuma (2018), en su estudio
tuvo como objetivo establecer la relacion entre clima laboral y estrés laboral en
colaboradores de un centro de salud materno de Surquillo. La muestra estuvo
compuesta por 78 colaboradores; y los instrumentos usados fueron la Escala del
Clima laboral y el Inventario de Estrés laboral. En los resultados, no existe una
correlacion significativa entre clima laboral y estrés laboral (r=-0.239, Sig.=0.060),
pero ciertas areas del clima laboral estan relacionadas con el estrés laboral.
Ademas, en el 51,3% de los evaluados el clima laboral es relativamente favorable.
En términos de estrés laboral, el 12,8% tienen nivel alto de cansancio emocional,

el 32,1% tienen nivel alto de despersonalizacién y el nivel de realizacién personal



es del 30,8%, que es bajo. Se concluye que, no existe correlacion entre ambas

variables.

Castillo (2017), en su investigacién cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre clima organizacional y estrés laboral en los colaboradores contratados del
Gobierno Regional de Ancash, 2017. El estudio fue de tipo descriptivo
correlacional, la muestra estuvo compuesta por 30 colaboradores, y se utilizé el
cuestionario de clima organizacional y el de estrés laboral. En los resultados, se
evidenci6 que la relacion que establece el clima organizacional y estrés laboral es
fuerte y negativa (r 0.534). También, el 30,0% de los colaboradores estan
sometidos a un estrés moderado y el 70,0% de los colaboradores estan

sometidos a un estrés alto. Se concluye que, si existe relacion entre las variables.

Cruz (2017), en su estudio tuvo como propdsito establecer la relacion que
existe entre estrés y clima laboral de los trabajadores de enfermeria del servicio
de Medicina del Hospital Regional de Tumbes 2017; fue de tipo cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental trasversal, la muestra estuvo
compuesta por 10 personales de enfermeria; como instrumento se usé el
cuestionario. Los resultados muestran que la relacion entre estrés y clima laboral
no es significativa, y la probabilidad de descubrimiento es mayor a 0.05. (P> 0.05);
esto significa que para lograr un adecuado clima de trabajo se debe conservar un
grado de estrés bajo; también, en el nivel de estrés laboral, el nivel promedio
representa 50%, el nivel bajo represent6 el 30%, el nivel alto representd el 20%,
en términos de clima laboral, el clima moderadamente desfavorable represento el

70%. Se concluye que, existe relacion entre las variables.

Guardamino (2017), en su investigacién tuvo como propdésito establecer la
relacion entre estrés laboral y clima organizacional en trabajadores de una
institucion de salud publica de Chancay. El estudio fue descriptivo, correlacional,
cuantitativo, no experimental y transversal. La muestra estuvo compuesta por 203
colaboradores. Los instrumentos aplicados fueron la Escala de estrés laboral y la
Escala de Clima Laboral. En los principales resultados se evidencido que existe

una relacién inversa alta significativa entre estrés laboral y clima organizacional



en los colaboradores, rho=-829 con un valor de significancia de .000 (p <0.05).

Concluyéndose que, existe relacion entre estrés laboral y clima organizacional.

Montoya (2017), tuvo como propoésito determinar la relacion entre clima
organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la empresa Manpower de
Lima. El tipo de estudio fue descriptivo, correlacional, no experimental,
transversal. La muestra estuvo conformada por 200 colaboradores. Los
instrumentos empleados fueron la escala de estrés laboral y la escala de clima
laboral. Los resultados muestran que existe una correlacion entre el estrés laboral
y el clima organizacional, que es inversamente proporcional (r= -0,706). Se

concluye que, existe correlacion entre el estrés laboral y el clima organizacional.

Al hablar de estrés laboral, se refiere a la respuesta fisica y emocional al
dafio producido por el desequilibrio entre las necesidades de percepcion y los
recursos y habilidades de percepcidn personal. Esta establecido por la
organizacion, el disefio del trabajo y la relacién laboral, y cuando las necesidades
del trabajo no coinciden o superan la capacidad, los recursos o las necesidades
del colaborador, o cuando los conocimientos y las habilidades del colaborador o
del equipo no concuerdan con las expectaciones de la cultura organizacional de la

empresa (Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2016).

En relacion a las causas del estrés laboral, existen diez tipos de
particularidades del trabajo, que se seleccionan en dos grupos: En el primer grupo
contenido del trabajo encontramos: equipo de trabajo y medio ambiente de
trabajo, dificultades de disponibilidad, fiabilidad, mantenimiento y acomodamiento;
disefio de tareas, falta de diversidad y periodos de cortos trabajo; carga laboral,
exceso o defecto de carga de trabajo, y horario de trabajo, horarios inflexibles,
extensos 0 que no consienten disfrutar de una vida social. En el segundo grupo
contexto del trabajo encontramos: funcidbn y cultura organizativa, pobre
comunicacién, niveles bajos de apoyo para la solucién de dificultades; funcion en
la organizacion, conflicto y ambigledad de funciones; desarrollo profesional,
inseguridad y detencion profesional, salario bajo; autonomia de toma de
decisiones, baja intervencidén en tomar decisiones; relaciones interpersonales en

el trabajo, aislamiento fisico y social, escasa interaccion con los superiores, e



interfaz casa-trabajo, requerimientos en problema entre el hogar y el trabajo
(Cox,2000, citado en OIT, 2016).

Con respecto a los efectos del estrés laboral, éstos se dan en el individuo y
en las entidades. En los efectos en el individuo, la presion laboral puede causar
disfuncion y comportamiento anormal en el trabajo, y conducir a una mala salud
mental y fisica. En situaciones extremas, el estrés extendido o los eventos
laborales traumaticos pueden causar inconvenientes psicoldgicos y provocar una
enfermedad mental, lo que da como resultado la incapacidad para ir a trabajar o
que los empleados no puedan regresar al trabajo. Luego en los efectos de las
entidades, si la presion relacionada con el trabajo afecta a una gran cantidad de
colaboradores o empleados clave, amenazara el funcionamiento normal y los
resultados de la entidad. Las entidades con malas condiciones fisicas no pueden
conseguir los mejores beneficios de sus trabajadores y, en un mercado mas
competitivo, esto no solo afectara los resultados, sino que también afectara la

supervivencia de la propia organizacion (Leka, Griffiths y Cox, 2004).

Por lo que se refiere a la prevencién del estrés laboral, la Organizacion
Mundial de la Salud OMS (2004), sefala que el riesgo de estrés relacionado con
el trabajo se puede reducir de diferentes formas, entre ellas: 1) prevencion
primaria: por medio de la ergonomia, la conceptualizacion de la labor y el disefio
ambiental, se mejoran la empresa y la gestiébn para reducir el estrés. 2)
prevencion secundaria: disminuir el estrés a través de educacién y formacion de
los colaboradores. 3) prevencidn terciaria: estableciendo un sistema de gestion
mas sensible y receptivo, reduciendo el impacto del estrés y mejorando los
servicios prestados de salud ocupacional. La misma entidad funda diferentes tipos
de riesgos. La prevencion terciaria en la entidad hace énfasis en los servicios

prestados de salud ocupacional eficaces y receptivos.

Acerca de la solucion de los problemas de estrés laboral, hay diversas
estrategias para resolver las dificultades de presion laboral: redefinir la labor, la
mejor estrategia es enfocarse en las necesidades, conocimientos y habilidades,
apoyo y control; realizar capacitaciones en manejo del estrés para que los

empleados puedan participar en cursos de relajacion; ergonomia y disefio



ambiental para mejorar equipos utilizados en el trabajo y las condiciones fisicas
de trabajo; mejorar la gestion y aumentar la actitud de los directivos ante la
presion laboral; mejorar las instituciones y establecer mejores sistemas de trabajo
y gestion (OMS, 2004).

Ademas, es importante detallar las dimensiones del estrés laboral, de
acuerdo a la validaciéon en Lima de Suarez (2013); la primera dimension es
superiores y recursos, ésta valora la relacibn con sus superiores directos y
jerarquias, y los recursos béasicos, materiales, entorno fisico, etc. De igual forma,
la dimension organizacion y equipo de trabajo, donde los trabajadores necesitan
sentir el apoyo del equipo, lo que permite a las personas identificarse con la

organizacion y buscar alcanzar las metas.

En cuanto a las teorias que sustentan el estrés encontramos a Selye (1974)
quien refiere que el estrés es la capacidad de un individuo para enfrentar la
enfermedad y adaptarse a sus consecuencias. El autor describe a este grupo de
sintomas: Sindrome de Adaptacion General (SGA); comprende 3 etapas: 1) Fase
de alarma: es la reaccibn que experimenta el organismo cuando no esta
acostumbrado a (luchar o huir) la estimulacion, lo que conlleva un incremento de
la frecuencia respiratoria y cardiaca, la presién arterial y la dilatacion de la pupila.
2) Fase de resistencia: se produce cuando el cuerpo se adapta a la situacion
estresante y avanza mucho. Si esta reaccion se extiende en el tiempo,
eventualmente pasara a la siguiente etapa. 3) Fase de agotamiento: el
mecanismo de adaptaciéon es invalido, los sintomas de la fase de alarma
reaparecen y la enfermedad fisica o mental tiende a cronificarse, provocando la

muerte.

También, Matteson e Ivancevich (1987) proponen el Modelo de Estrés
Orientado a la Direccion, consideran el papel de la insatisfaccion y la baja tasa de
participacion laboral en el establecimiento del burnout. Se diferencian cuatro
elementos basicos: estresores intraorganizacionales y extraorganizacionales,
estos incluyen el conflicto y la ambigledad de roles, la evaluacion subjetiva de la
situacion, los resultados de la evaluacion a nivel fisico, psicologico y de

comportamiento y, el impacto en la salud y el desempefo personal. Se destaca la
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diferencia en el impacto de los factores de estrés introducidos por el modelo:
resultados a corto plazo, en donde las personas se sentiran insatisfechas y de
baja participacion, sumado a diferencias individuales que ajustaran otros mas

permanentes.

Este modelo de Matteson e Ivancevich (1987) describe seis componentes:
los factores estresantes incluyen no solo factores organizacionales (factores
internos del puesto, estructura organizacional y control, sistema de recompensas,
recursos humanos y sistema de liderazgo), sino también factores externos
(relaciones familiares, asuntos financieros, leyes, etc.); estas presiones afectaran
la conciencia y valoracion de la situacion a los trabajadores, a su vez, esto
afectard los resultados fisicos, psicologicos y conductuales de esta percepcion de
apreciacion cognitiva y luego tendra un impacto, involucrando tanto la salud como
el desempefio personal en la organizacion. Se considera que las diferencias
individuales son una variable moderadora que incide en la relacidén entre estresor

y apreciacién-percepcién cognitiva.

En este mismo orden al hablar de clima laboral u organizacional, se refiere al
conocimiento que posee el empleado de su entorno laboral, y en base a los
aspectos relacionados con la posibilidad de realizacibn personal, tareas
asignadas, supervision recibida, informacion asociada con su trabajo obtenida
mediante la coordinacion con sus otros compafieros y condiciones de ayuda
(Palma, 2004).

Las caracteristicas del clima laboral, segin Gan y Berbel (2007, citado en
Castro y Ramoén, 2017), son las siguientes: 1) refleja claramente la vida interna de
la organizacion; 2) es un concepto dinamico que cambiara segun la situacion de la
organizacién y las opiniones de las personas sobre la situacion anterior; 3)
beneficia a comprender la vida laboral interna de la organizacion y explica las
rutinas del grupo publicadas por la direccion, la respuesta de normas o
lineamientos o politicas; 4) incide directamente en el grado de compromiso y el
grado de reconocimiento de los integrantes de la organizacién; 5) se ve afectada
por distintas variables estructuradas, como estilo de gestion, planes de gestién y

politicas, sistemas de despido y contratacién, movilidad y promocion funcional,
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etc.; 6) el clima esta formado por la interaccion entre personas en grupos formales

e informales en la empresa.

Los tipos de clima laboral, segun Rousseau (1988, citado en Velarde, 2015)
son los siguientes: autoritario - sistema |, las decisiones son tomadas por la
gerencia que no confia en los empleados, los trabajadores aprecian y laboran en
una atmésfera de miedo, la interaccidn entre superiores y colaboradores se
fundamenta en el miedo y solo instrucciones en la comunicacién; autoritario
paternalista - sistema Il, hay determinada confianza entre el director y los
colaboradores, se fundamenta en comunicacion y miedo so6lo puede existir en
forma de instrucciones; ademas hay confianza entre la gerencia y los
colaboradores, no obstante se toman las decisiones en la parte superior y, en
ocasiones, en los niveles inferiores, el castigo y las recompensas son estrategias

de incentivar a los empleados.

Asimismo, el tipo consultivo - sistema lll, la gerencia esté llena de confianza
en los trabajadores y la toma de decisiones esta en el nivel mas alto, pero los
subordinados ademas pueden tomar decisiones en el nivel mas bajo,
ocasionalmente usan recompensas y castigos para incentivar a los empleados, se
satisface las necesidades de reputacion y autoestima; y participativo - sistema IV,
se obtiene la participacién del equipo, la direccién posee confianza plena en los
empleados, la decisiones se toman en toda la empresa, la comunicacién se
realiza en orden ascendente, descendente y horizontal, el modo de motivacion es
participacion, determinacion de metas y mejora de los formas de trabajo,
trabajadores y directivos conforman un equipo para alcanzar las metas
establecidas a través del plan estratégico (Rousseau, 1988, citado en Velarde,
2015).

Las dimensiones del clima laboral, segun Palma (2004), son las siguientes:
autorrealizacion, la apreciaciéon de los trabajadores de la posibilidad de un entorno
de trabajo propicio para el desarrollo profesional y personal depende de la tarea y
las perspectivas futuras; involucramiento laboral, aceptar los valores de la
empresa y comprometerse con cumplir y desarrollar de la empresa; supervision,

valorar la funcion e importancia del supervisor en las actividades laborales como
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relacion de orientacion y apoyo para una parte de su trabajo diario; comunicacion,
percibir la fluidez, velocidad, claridad, continuidad y precision de las operaciones
internas de la empresa y la informacion destacada y relevante proporcionada a los
clientes y/o usuarios; Condiciones laborales, reconocer que la organizacion aporta
los factores econdmicos, materiales y/o psicosociales ineludibles para completar

las labores asignadas.

Dentro de algunos enfoques que tratan sobre el clima laboral encontramos a
Uribe (2015) quien refiere que la atmosfera del trabajo, es un grupo de
particularidades vistas por los empleados para explicar la institucion en donde se
desarrollan, el cual causa una impresidn en conductas y estimulaciones; y a
Chiavenato (2009) quien sefiala que el ambiente del trabajo, es una etapa
constante de adaptabilidad personal, no solo se encuentra en el proceso de
buscar cumplir con sus principales requisitos, sino también al mas alto nivel. Si no
se cumplen estos requisitos, causara decepcion en el sujeto y hara que caiga en

la etapa constante de adaptabilidad en el entorno institucional.

Finalmente, encontramos a la Teoria de Litwin y Stringer (1968, citado en
Acosta y Venegas, 2010) estos autores fueron primeros en conceptualizar el clima
organizacional. Ellos indican que, es un conjunto de caracteristicas del entorno
laboral que se aprecian directa o indirectamente por los colaboradores que
trabajan en este contexto, y su influencia en su comportamiento y motivacion,
también usan los conceptos de clima y motivacion para pretender describir los
aspectos significativos del comportamiento de los empleados que trabajan en una
organizacibn e intentan de puntualizar los determinantes situacionales vy
ambientales que poseen mas influencia en el comportamiento y percepcion del
individuo. Litwin y Stringer establecen que existen nueve dimensiones que

describen el clima que existe en una empresa.

Las dimensiones que indican Litwin y Stringer fueron citados por Acosta y
Venegas (2010) son: a) Estructura: normas, formalidades, responsabilidades,
politicas internas, jerarquias y reglas de la empresa; b) Responsabilidad: exigirse
a si mismo, toma de decisién personal y asumir sus propias responsabilidades; c)

Recompensa: la percepcién de la justicia y equidad en relacion a la gratificacion
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recibida por la labor bien realizada; d) Desafio: sentimiento de desafio propio del
trabajo; e) Relaciones: percepcion de los colaboradores de un ambiente de
trabajo agradable y que se ha establecido en una buena relacion social entre sus
jefes, compaferos y subordinados; f) Cooperacion: sentimiento que poseen los
miembros de la empresa en relacion a ofrecer ayuda de los directivos y de otros
trabajadores; g) Estandares: comprender la importancia de la estructura para los
estandares de desempefio laboral; h) Conflicto: sentimiento, tanto de superiores
como pares, de permitir a los acuerdos discordantes y no poseer temor de dar
solucion y enfrentar a los problemas; i) Identidad: es el sentimiento de pertenecer

a la organizacion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, debido a que buscé ampliar la
informacion sobre una determinada variable de estudio, también se consider6 un
estudio de nivel descriptivo—correlacional. En este sentido, Supo (2017) expresa
que este tipo de estudios describe los fendmenos clinicos y sociales en un
acontecimiento geografico y temporal establecido, su propésito es estimar y/o
describir pardmetros; y por otro lado fue correlacional porque solo manifiesta
dependencia probabilistica entre variables (Supo, 2017). En este caso, se
relacionaron las variables: Estrés y Clima Laboral en el personal administrativo de

una universidad publica de Piura.

Por otro lado, el disefio correspondié a un no experimental, dado que no se
manipularon las variables y por lo mismo fue un disefio transversal porque los
datos fueron recolectados en un solo momento o tiempo Unico (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Estrés laboral

Definicion conceptual: Es la respuesta fisica y emocional al dafio producido por
el desequilibrio entre las necesidades de percepcién y los recursos y habilidades
de percepcion personal; se da cuando las necesidades del trabajo no coinciden o
superan la capacidad, los recursos o0 las necesidades del colaborador
(Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2016).

Definicién operacional: La variable fue medida por medio de la escala de la
OIT/OMS, que tiene 25 items, dos dimensiones, 7 alternativas de respuestas y los
niveles se establecen en los puntos de corte: Alto, medio alto, medio bajo y bajo
(OIT, 2016)

Indicadores: Valoracion de la estructura, la cohesion y respaldo del grupo
laboral, los tramites y procesos administrativos

Escala de medicién: Ordinal
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Clima laboral

Definicion conceptual: Es el conocimiento que posee el empleado de su entorno
laboral, y en base a los aspectos relacionados con la posibilidad de realizacion
personal, tareas asignadas, supervision recibida, informacion asociada con su
trabajo obtenida mediante la coordinacion con sus otros compafieros y

condiciones de ayuda (Palma, 2004).

Definicién operacional: La variable fue valorada por medio de la escala de clima
laboral, que cuenta con 50 items, 5 dimensiones, 7 alternativas de respuestas y
los niveles se establecen en los puntos de corte: Nivel muy desfavorable,

desfavorable, medio, favorable y muy favorable (Palma, 2004).

Indicadores: Desarrollo personal y profesional, oportunidades y progreso;
valores, compromiso y cumplimiento; relacibn con superiores, apoyo, fluidez;

coherencia, precision de la informacion, reconocimiento, recursos y tareas.

Escala de medicién: Ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Estuvo conformada por todos los trabajadores administrativos de las
diversas oficinas de una Universidad Publica de la ciudad de Piura. Estan
integrados por varones y mujeres, quienes presentan condiciones laborales en las
modalidades de contrato CAS y con nombramiento, las edades corresponden,

entre los 22 hasta los 65 afios.

Criterios de inclusion
- Trabajadores que desearon participar voluntariamente.
- Trabajadores varones y mujeres que firmaron el consentimiento informado.

- Trabajadores que tuvieron la modalidad de nombrados o contratados (CAS).

Criterios de exclusioén

- Trabajadores que se encontraron con descanso médico o licencia.
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Muestra: La muestra estuvo conformada por 103 trabajadores administrativos de

las diversas oficinas de una Universidad Publica de la ciudad de Piura.

Muestreo: EIl tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia, porque
admite un medio de eleccion orientado por las particularidades de la investigacion,
MAas que por un criterio estadistico de generalidad; y esta formada por los casos

disponibles a los cuales tenemos acceso (Hernandez, et al, 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utiliza en este estudio, fue la encuesta, quien, a decir de Lopez,
Roldan y Fachelli (2014), es una técnica que sirve para recoger datos por medio
de preguntas a los sujetos con el fin de obtener datos ordenados sobre conceptos
de una problemética; asi mismo, la recopilacion de informacién se realizé a través

de instrumentos con el anonimato de los participantes.
Instrumentos:

Para medir el estrés laboral, se uso el Cuestionario de Estrés laboral de la
OMS-OIT (2009), que estd compuesto por 25 item, con 7 alternativas de
respuesta, cuenta con dos dimensiones: a) Superiores y recursos y b)
Organizacion y equipos, fue validado y estandarizado al espafiol por Llaneza
(2009) y en el Pert a cargo de Suéarez (2013). Ha sido validada y adaptadas en
diversos paises del mundo y en américa latina tenemos a México, Argentina y

Peru.

En Peru se realizé una validez de contenido por medio de jueces, se utilizd
el Analisis Binomial, cuyos resultados fue de menores al 0,05. También se llevo a
cabo el andlisis de item-test y se encontré indices altos de homogeneidad, es
decir, los items miden lo mismo que la generalidad del instrumento. Por otro lado,
la validez de constructo se hizo por medio del andlisis factorial encontrandose un
indice de KMO de 0,953 y para la prueba de esfericidad de Barlett un indice chi 2
igual a 4752,595 (Suarez, 2013).

La confiabilidad se establecié por medio del alfa de Cronbach, y se obtuvo

un 0,966, que equivale a un nivel alto de confiabilidad, también se encontraron
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correlaciones positivas entre 0,68 y 0,82 lo que quiere decir que existe una alta
capacidad discriminativa para medir el estrés laboral. Asi mismo se obtuvo la
confiabilidad de las dos dimensiones: Superiores y recursos (0,951) y para la
organizacion y equipos de trabajo (0,949) a través del Alpha de Cronbach. Asi
mismo, se estimaron los siguientes baremos y categorias: Nivel bajo (26 a 101),
nivel promedio bajo (103 a 119); nivel promedio alto (120 a 128) y nivel alto (129 a
157).

Para medir la siguiente variable se utilizé la escala de clima laboral (CL)
elaborada en Peru por Palma (2004), tiene 50 reactivos, con 5 factores:
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion, y

condiciones laborales; esta dirigido para colaboradores con dependencia laboral.

La validez se realizd6 con una muestra de 1323 colaboradores de
organizaciones de servicios y produccion; la version preliminar estuvo compuesta
por 66 items se sometio al Test de Kaiser- Meyer Olkin consiguiendo un nivel de
0,980 lo que demostrd una alta consistencia del instrumento. Posteriormente se
efectu6 el analisis exploratorio y de rotaciébn con el método de Varimax,
estableciendo 50 items para la Ultima versién, Se establecieron correlaciones
significativas y positivas (a. 05) entre las cinco dimensiones del clima laboral,

corroborando la validez del instrumento.

La confiabilidad, se realiz6 por medio del Alfa de Cronbach y Split Half de
Guttman, definiendo correlaciones de 0,97 y 0,90 correspondientemente; lo que
admite inferir la alta consistencia interna de los datos y se pueden afirmar que es

confiable el instrumento.

Para el presente estudio se usoé la version validada de Santamaria y Zafia
(2015), que fue adaptada a un grupo de trabajadores universitarios de Chiclayo, el
mismo que se obtuvo una confiabilidad de 0.949, por otro lado, la validez se
realiz6 a través de la prueba T Student obteniéndose un valor de 0,01. Asi
también se elaboraron baremos percentilares y categorias con los respectivos

cortes para los niveles.
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3.5. Procedimientos

Para la recopilacion de los datos del presente trabajo se realizé el siguiente
procedimiento: En primer momento se solicitd la autorizacion a las autoridades de
la universidad para recopilar los datos a través de los instrumentos previamente
ya validados, los mismos que fueron aplicados de forma presencial; esta
recopilacion se hizo al personal administrativo en varias sesiones de acuerdo a la
disponibilidad de tiempo, previo acuerdo con los participantes. Una vez concluido
la aplicacion de los instrumentos se procedid a la depuracion y organizacion de
los datos, seguidamente se elaboré una base en el microsoft excel para su

posterior andlisis estadistico.

3.6. Método de anélisis de datos

Los resultados del presente estudio fueron procesados por el programa
SPSS, haciendo uso de un analisis descriptivo para responder a los objetivos
descriptivos representados a través de tablas o figuras de porcentajes y
frecuencias. Para cumplir con los objetivos correlacionales se utilizé el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de acuerdo a los resultados previos de la prueba

de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

3.7. Aspectos éticos

Se tuvieron en cuenta los diversos aspectos que se aplican en todo proceso
de investigacion; es asi que el principio de beneficencia y no maleficencia, se tuvo
en cuenta porque en todo momento se realiz6 acciones con responsabilidad, sin
hacer dafo a las personas y a sociedad, siempre salvaguardando el bienestar y
los derechos con quienes se interactla, evitando siempre generar riesgo o dafios
que afectan la vida; asi también se tuvo en cuenta la justicia e imparcialidad a
través de la cual se permitié que todas las personas accedan y se beneficien de
la investigacion con un juicio razonable y sin aprobar las practicas injustas (UCV,
2020). Con respecto a la autonomia, es un principio fundamental a través del cual
las personas participantes deciden libremente participar en el proceso de
investigacién; si asi lo hicieron de manera voluntaria, se procede a aceptar el
consentimiento informado, en el cual se especifica que, aun asi, puede retirarse

de la investigacion en cualquier momento que desee (APA, 2010).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre estrés y clima laboral en el personal administrativo de una

universidad publica de Piura, 2020

» Clima laboral
Correlacion

rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,565 0,000

En la tabla 1 se observa una correlacion inversa moderada (-0,565) entre estrés
laboral y clima laboral, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01, lo que
permite aceptar la hipotesis alternativa es decir existe correlacion entre las

variables y es altamente significativa.
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Tabla 2

Relacion entre estrés laboral y autorrealizacion en el personal administrativo de

una universidad publica de Piura, 2020

B Autorrealizacién
Correlacion
rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,516 0,000

En la tabla 2 se observa una correlacion inversa moderada (-0,516) entre estrés
laboral y autorrealizacion, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01 lo que
permite aceptar la hipotesis alternativa en donde se indica que existe correlacion

entre las variables y es altamente significativa.
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Tabla 3

Relacion entre estrés laboral e involucramiento laboral en el personal

administrativo de una universidad publica de Piura, 2020

B Involucramiento laboral
Correlacion
rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,503 0,000

En la tabla 3 se tiene una correlacion inversa moderada (-0,503) entre estrés
laboral e involucramiento laboral, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01 lo
que permite aceptar la hipotesis alternativa en donde se indica que existe

correlacion entre las variables y es altamente significativa.
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Tabla 4

Relacion entre estrés laboral y supervision en el personal administrativo de una

universidad publica de Piura, 2020

. Supervision
Correlacién
rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,478 0,000

En la tabla 4 se tiene una correlacién inversa débil (-0,478) entre estrés laboral y
supervision, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01 lo que permite aceptar

la hipétesis alternativa en donde se indica que existe correlacion entre las

variables y es altamente significativa.
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Tabla 5

Relacion entre estrés laboral y comunicacién en el personal administrativo de una

universidad publica de Piura, 2020

. Comunicacion
Correlacion

rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,574 0,000

En la tabla 5 se tiene una correlacion inversa moderada (-0,574) entre estrés
laboral y comunicacion, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01 lo que
permite aceptar la hipotesis alternativa en donde se indica que existe correlacion

entre las variables y es altamente significativa.
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Tabla 6

Relacion entre estrés laboral y condiciones laborales en el personal administrativo

de una universidad publica de Piura, 2020

) Condiciones laborales
Correlacion

rho de Spearman p-valor

Estrés laboral -0,562 0,000

En la tabla 6 se tiene una correlacion inversa moderada (-0,562) entre estrés
laboral y condiciones laborales, ademas el p-valor (0,000) es menor que 0,01 lo
que permite aceptar la hipotesis alternativa en donde se indica que existe

correlacion entre las variables y es altamente significativa.
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Tabla 7

Nivel de estrés laboral en el personal administrativo de una universidad publica de

Piura, 2020

Trabajadores administrativos

Niveles
N° %
Bajo 26 25,2
Promedio bajo 26 25,2
Estrés laboral
Promedio alto 26 25,2
Alto 25 24,4

En la tabla 7 se observa que el 25,2% (26) de los trabajadores administrativos

presentan nivel bajo de estrés laboral, luego el mismo porcentaje de trabajadores

estan en los niveles promedio bajo y promedio alto y el 24,4% (25) tienen nivel

alto.
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Tabla 8

Nivel de clima laboral en el personal administrativo de una universidad publica de
Piura, 2020

Trabajadores administrativos

Niveles
N° %
Muy desfavorable 21 20,4
Desfavorable 22 21,4
Clima laboral
Medio 20 19,4
Favorable 20 19,4
Muy favorable 20 19,4

En la tabla 8 se observa que el 21,4% (22) de los trabajadores administrativos
opinan que el clima laboral es desfavorable, luego el 20,4% (21) indican que es
muy desfavorable, el 19,4% (20) manifiestan que estad en el nivel medio y el

mismo porcentaje mencionan que esta en los niveles favorable y muy favorable.
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V. DISCUSION

El estrés laboral es la respuesta fisica y emocional al dafio producido por el
desequilibrio entre las necesidades de percepcion y los recursos y habilidades de
percepcion personal; se da cuando las necesidades del trabajo no coinciden o
superan la capacidad, los recursos o las necesidades del colaborador (OIT, 2016).
Es este sentido, el clima laboral es el conocimiento que posee el empleado de su
entorno laboral, y en base a los aspectos relacionados con la posibilidad de
realizacion personal, las tareas asignadas, la supervision recibida, la informacion
asociada con su trabajo obtenida mediante la coordinacion con sus otros

comparnieros y condiciones de ayuda (Palma, 2004).

De los resultados obtenidos en el presente estudio se encontré que, existe
una correlacién inversa moderada (p<0,05; r=-0,565) entre el estrés laboral y el
clima laboral en el personal administrativo de una universidad publica de Piura; lo
que permite aceptar la hipétesis alternativa, donde la correlacion es altamente
significativa; éste dato, no coincide con el trabajo de lIbarvo, Portillo y Nufiez
(2017) en México, en colaboradores de cinco juzgados familiares encontraron
encontré una relacion directa entre el clima organizacional y el nivel de estrés;
estos resultados no se asimilan a los del presente estudio, esto pueden deberse a
que la poblacion de estudio es diferente. Ademas, encontramos al estudio de
Cruz, Souza, Nascimento y Souza (2018), en Brasil quienes reportaron que los
funcionarios técnico-administrativos universitarios, el 82,9% tienen un nivel de
estrés tolerable y el 17% un nivel preocupante; la cohesién entre comparieros es
el mejor factor de clima organizacional que se evalla positivamente, y los factores
que predicen el estrés laboral son el factor de apoyo de la jefatura y la

organizacion.

Sin embargo, los resultados obtenidos si coinciden con estudios nacionales
como Castillo (2017), en colaboradores contratados del Gobierno Regional de
Ancash encontré que el grado de relacion que establece el clima organizacional y
estrés laboral es fuerte y negativa (r 0.534); asi también Guardamino (2017), en el
personal de un Hospital de Chancay, reporté una relacion inversa alta significativa

entre el estrés laboral y el clima organizacional en los colaboradores, rho=-829
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con un valor de significancia (bilateral) de .000 (p <0.05); ademas Montoya (2017),
en trabajadores de una empresa encontr0 una correlacion inversamente
proporcional (r= -0,706) entre el estrés laboral y el clima organizacional. Es
importante considerar que, el estrés esta relacionado con el tipo y las condiciones
del trabajo y de salud, donde en las Américas 1 de cada 10 encuestados
expresaron sentir estrés (12% a 16%) a causa de las preocupaciones por el
contexto laboral y en Asia y Pacifico, casi la mitad de entrevistados (48%) citaron
las exigencias del trabajo como el obstaculo principal para llevar un estilo de vida
saludable (OIT, 2016). Otros datos enuncian, que mas de 7500 personas fallecen
cada dia en el mundo a causa del estrés o por enfermedades relacionadas
(Noticias ONU, 2018).

En importante también destacar que, dentro de las caracteristicas del clima
laboral, se pueden percibir ciertas manifestaciones que reflejan de manera nitida
el proceso dinamico del funcionamiento organizacional, asi como las expresiones
de las personas en estas condiciones; el clima es un concepto dinamico que
cambiara segun la situacion de la organizacion y las opiniones de las personas
sobre la situacion anterior; ayuda a comprender la vida laboral interna de la
organizaciéon y explica las rutinas del grupo publicadas por la direccién, la
respuesta de normas o lineamientos o politicas; incide directamente en el grado
de compromiso y el grado de reconocimiento de los integrantes de la organizacion
(Gan y Berbel, 2007, citado en Castro y Ramén, 2017).

En cuanto a los objetivos especificos, el primero estuvo dirigido determinar la
relacion entre el estrés laboral y el componente de involucramiento laboral del
personal administrativo de una universidad publica; en este sentido se encontro
una correlacién inversa moderada (-0,503) con un p-valor (0,000) es menor que
0,01 indicando que existe una correlacién altamente significativa entre el estrés y
el involucramiento laboral en el personal administrativo; esta relacion muestra que
la identificacion se da con compromiso, valores organizacionales, cumplimiento y
desarrollo de la empresa tienen que ver con ambiente laboral idéneo donde
existan indices de salud y ausencia de factores estresores (Palma, 2004). En otra
dimension referida a la autorrealizacion, también se encontré una correlacion

inversa moderada (-0,516) donde p-valor (0,000) y es altamente significativa en el
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personal administrativo, esta dimension del clima laboral, resalta la apreciacion
que tiene el trabajador sobre las posibilidades que el entorno laboral le brinda a su
desarrollo profesional y personal contingente a la labor y perspectivas del futuro;
asi también la atmosfera del trabajo, vistas por los trabajadores causa una
determinada impresion en su adaptacion, donde no solo encuentra la
complacencia de sus requerimientos principales, sino también, espera tener el

nivel mas alto de su autorrealizacion (Chiavenato, 2009).

De acuerdo con el estrés y su relacion con el componente de supervision se
encontré una correlacion inversa deébil (-0,478) siendo el p-valor (0,000) menor
que 0,01 siendo ademas altamente significativa en el personal administrativo;
cabe sefalar que uno de los componente importantes del clima laboral son las
relaciones humanas saludables y una relacién desfavorable implica un riesgo para
la salud, por ello cuando las lineas de mando y la supervisién son sinGnimos de
vigilancia y no de apoyo, se convierte en un componentes que no favorece un
clima favorable, sino por el contrario un factor de riesgo para la presencia de
estrés, contrariamente a lo que se desea percibir en una organizacién para

generar satisfaccion y salud (OIT, 2016).

En mencion al estrés laboral y la comunicacion organizacional se muestra
como resultados una correlacion inversa moderada (-0,574) con un p-valor (0,000)
menor a 0,01; de la misma manera entre el estrés y las condiciones laborales se
reporté una relacion similar (-0,562) con p-valor (0,000) que es menor que 0,01 en
el personal administrativo, en ambos casos es altamente significativa; en este
sentido, segun la OMS (2005), hace referencia que el estrés afecta de forma
diferente a cada persona; en este caso algunas personas se pueden ver
afectadas por el tipo y forma de comunicacion que se da en la organizacion,
mientras que para otras personas no se sienten afectadas de la misma forma, de
igual manera puede ocurrir con las condiciones laborales, donde las personas
reaccionan de diversas maneras, en algunos casos afecta significativamente su
bienestar personal y a otras de manera distinta; sin embargo cuando estas
condiciones laborales influye negativamente en las personas, su efecto suele

expresarse en dificultades para concentrarse y pensar de manera logica, para
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tomar decisiones, sintiéndose intranquilos y deprimidos, con escaso

comprometido laboral.

Dentro de los objetivos especificos descriptivos se busco establecer el nivel
del estrés laboral en los trabajadores administrativos de la universidad,
encontrando que el 25 % se ubican en niveles bajos, el 50.4% esta en los niveles
medios (medio bajo y medio alto respectivamente) y el 24,4% en niveles altos de
estrés laboral; estos datos son similares a los de Cruz (2017) quien encontré que
en el nivel de estrés laboral, predomino el nivel promedio con un 50%, seguido del
nivel bajo con un 30%, y el nivel alto con un 20%; ademas Castillo (2017),
evidencio que el 30,0% de los colaboradores estan sometidos a un estrés
moderado y el 70,0% a un estrés alto. Es necesario precisar que el estrés laboral
puede afectar al individuo, puede causar disfuncién y comportamiento anormal en
el trabajo, y conducir a una mala salud mental y fisica; en situaciones extremas,
los eventos laborales traumaticos o el estrés prolongado logran producir
problemas psicolégicos y originar una enfermedad mental, lo que da como
resultado la incapacidad para ir a trabajar o que los empleados no puedan
regresar al trabajo (Leka, Griffiths y Cox, 2004). Por su parte, la OMS y la OIT,
consideran que el estrés laboral es la enfermedad del siglo XXI, porque en los
paises de Europa, existen entre 300 a 500 por 100,000 trabajadores con estrés
laboral; en América Latina, las cifras crecen cada afo, Argentina es el pais mas
afectado, con 56% de los trabajadores que sufren de estrés (Mufioz-Torres y

Casique-Casique, 2016).

Finalmente, el siguiente objetivo busco describir el nivel del clima laboral en
el personal administrativo, los datos se distribuyen de manera proporcional entre
los niveles muy desfavorables hasta muy favorable, sin embargo, entre los niveles
de desfavorable y muy desfavorables suman 41.8% y dentro del favorable y muy
favorable suman 38.8%; en este mismo escenario, Cusipuma (2018) encontr6 una
predominancia del clima medianamente favorable con un 51.3%; ademas Cruz
(2017) reportd 70% niveles medios. En este analisis se puede concluir que en la
mayoria de antecedentes que hacen referencia al clima organizacional predomina
los niveles medios y altos en la percepcion del clima laboral, de igual manera en

el presente estudio predomina niveles promedios con aproximadamente el 50%
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de los trabajadores. En este sentido hay que mencionar que Uribe (2015) refiere
que la atmodsfera del trabajo, es un grupo de particularidades vistas por los
empleados para explicar la institucién en donde se desarrollan, el cual causa una
impresion en conductas y estimulaciones. Otros estudios en Chile, refieren que el
teletrabajo ha empeorado el clima laboral en un 44% de los trabajadores, el 34%
manifiesta que es importante difundir los mensajes, transparentar los resultados y

generar conversaciones con el equipo (Gestién, 2020).

Es necesario resaltar algunas limitaciones metodologicas y tedricas, entre éstas
se encuentran los escases de antecedentes sobre las variables estudiadas y
mucho menos en personal administrativo de universidades estatales, por otro
lado, se encuentran limitadas teorias y muy antiguas que no permiten explicar y
sustentar los resultados obtenidos; sin embargo, este estudio, evidencia un aporte
importante para nuevos antecedentes cientificos y tedricos para ser utilizados en
actividades orientadoras sobre estas variables. Es necesario entonces, continuar
desarrollando estudios en esta linea de psicologia organizacional para

incrementar la informacion especializada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. - Existe correlacion inversa moderada (-0,565) entre estrés laboral y
clima laboral y es altamente significativa (p-valor = 0,000) en el personal
administrativo, indicando que, si existe un alto nivel de estrés, como

consecuencia el nivel del clima laboral disminuye.

Segunda. - Existe correlacion inversa moderada (-0,516) entre estrés laboral y
autorrealizaciébn y es altamente significativa (p-valor = 0,000) en el
personal administrativo indicando que, a mayor estrés, la autorrealizacion

disminuye en los trabajadores.

Tercera. - Existe correlacion inversa moderada (-0,503) entre estrés laboral e
involucramiento laboral y es altamente significativa (p-valor = 0,000) en el
personal administrativo; esto quiere decir que, a mayor estrés laboral, el
involucramiento laboral tiende a disminuir en los trabajadores

administrativos de la universidad.

Cuarta. - Existe una correlacion inversa débil (-0,478) entre el estrés laboral y la
supervision es altamente significativa (p-valor = 0,000) en el personal
administrativo. En este sentido, al aumentar el estrés en el personal

administrativo, la supervision disminuird de manera significativa.

Quinta. - Existe correlacion inversa moderada (-0,574) entre estrés laboral y
comunicacién y es altamente significativa (p-valor = 0,000); esto se pone
de manifiesto, que, al aumentar el estrés laboral, disminuiran la

comunicacion en el personal administrativo de la universidad.

Sexta. - Existe correlacion inversa moderada (-0,562) entre el estrés laboral y
condiciones laborales y es altamente significativa (p-valor = 0,000) en el
personal. Quiere decir que, al aumentar el estrés en los trabajadores

administrativos, existe la tendencia a disminuir las condiciones laborales.

Séptima. - El 25,2% de los trabajadores presentan nivel bajo de estrés laboral, el
mismo porcentaje nivel promedio bajo y promedio alto y un 24,4% niveles
altos en el personal. Como se puede apreciar mas del 50% de los
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trabajadores administrativos se encuentran en riesgos de manifestar
sintomatologia fisiolégica, cognitiva y psicoemocional en perjuicio de su

salud.

Octava. - El 21,4% de los trabajadores muestran nivel desfavorable de clima
organizacional, el 20,4% muy desfavorable, el 19,4% medio y el mismo
porcentaje esta en los niveles favorable y muy favorable en el personal.
Como es evidente que mas del 40% de los trabajadores muestran un
clima laboral desfavorable, siendo un indicador que no favorece el trabajo

del personal administrativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.- Se recomienda que el area de recursos humanos realice talleres
motivacionales e innovadores para el personal administrativo, con el fin de
lograr disminuir gradualmente el nivel de estrés que manifiestan y con ello

mejorar el clima laboral del personal.

Segunda.- Se recomienda realizar concursos internos con el personal
administrativo, para lograr motivarlos en continuar trabajando con un
mejor estado de animo, disminuyendo poco a poco el nivel de estrés que
se manifiesta y mejorar su nivel de autorrealizacion mediante la
motivacion simbdlica que se emita en estos concursos, promoviendo una
competencia sana y reafirme sus motivos de continuar trabajando para

esta universidad publica.

Tercera.- Se recomienda al area de personal, realizar una vez a la semana
reuniones virtuales atractivas y recreativas para el personal
administrativo, con el objetivo de lograr una mejor interaccién entre los
trabajadores y mejorar sus relaciones entre ellos y también disminuir el

nivel de estrés que afecta sus estados de animo.

Cuarta.- Se recomienda al personal administrativo elaborar un orden de las
actividades que tiene que realizar diariamente en su centro de trabajo,
para con ello pueda organizarse de mejor forma cumpliendo con sus
responsabilidades y con ello evitando tener la supervision de su jefe

directo constantemente.

Quinta.- Se recomienda mejorar la comunicacion entre el personal administrativo,
mediante actividades o programas virtuales que permitan conocerse
mejor y unificarlos como trabajadores de dicha area y con ello disminuir la

tensién que provoca el nivel de estrés en que se encuentran.

Sexta.- Se recomienda al personal administrativo conocer y adecuarse a las
condiciones laborales que le ofrece su centro de trabajo, con la finalidad

de aportar a los objetivos de la organizacion.
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Séptima.- Se recomienda al area del personal elaborar un cronograma de
atencion médica para el personal administrativo para conocer su estado
animico actual, asi como solicitar el apoyo de un psicélogo, para que
realice conferencias virtuales a dicho personal, para ayudarlos a manejar

el estrés laboral que presentan y que evite su incremento.

Octava.- Se recomienda al area del personal, realizar entrevistas al personal
administrativo, para recopilar informacion de cuales son los indicadores
que estdn afectando el clima laboral y darle solucion a la brevedad
posible, para beneficio de dicho personal y de la entidad a la que

pertenecen.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables
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supervision
recibida, la
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trabajo obtenida
mediante la
coordinacién con
Sus otros
compafneros y
condiciones de
ayuda (Palma,
2004).
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT —OMS

Nombres : Edad:
Grado instruccion: Organizacion:
Tiempo de trabajo en la unidad: Fecha:

Instrucciones:

A continuacién, encontrard un cuestionario que servira para medir el nivel de estrés en
su trabajo. Para cada item indicara con qué frecuencia la condicién descrita es fuente
actual de estrés, anotando el numero que mejor la describa al lado derecho de cada

enunciado:

SI LA CONDICION ES FUENTE DE ESTRES:

1 2 3 4 5 6 7

Nunca | Raras | Ocasionalmente | Algunas | Frecuentemente | Generalmente | Siempre

veces veces

Enunciados de Condiciones o fuentes de estrés 112 |3 |4 |5 1|6

. El gue no comprenda las metas y misién de la empresa me causa

estrés

. El que mi supervisor no me respete me estresa

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

estresa

. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi

area de trabajo me produce estrés

. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea

limitado me estresa

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

estresa

. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore

estrechamente me causa estrés

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

causa estrés




9. El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa

tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés

10. El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de

la empresa me estresa

11. El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de

mi trabajo me causa estrés

12. El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa

estrés

13. El que mi equipo no me brinde proteccion en relacién con las
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa

estrés

14. El que tenga que trabajar con miembros de otros

departamentos me estresa

15. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica

cuando lo necesito me causa estrés

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

17. El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un
trabajo de calidad me causa estrés

18. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me

causa estrés

19. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me

estresa

20. El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me

causa estrés

21. El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me

estresa

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

23. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro

de la empresa me causa estrés

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

estresa

25. El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen

desempefio me estresa




ESCALA DE CLIMA LABORAL - SPC
DATOS PERSONALES

A.N: Fecha: Sexo:

Tiempo de servicios: Situacioén laboral: nombrado () contratado ( )

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay
respuestas buenas ni malas.

No. items . Regula Todo o
Ninguno .
o Nunca Poco ro Mucho | Siempr
Algo e
1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.
2. | Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.
3. El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
5. Los companferos de trabajo cooperan entre
Si.
6. El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.
8. |En la organizacion, se  mejoran
continuamente los métodos de trabajo.
9. En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.
10. | Los objetivos del trabajo son retadores.
11. | Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.
12. |Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.
13. |La evaluacion que se hace del trabajo
ayuda a mejorar la tarea.
14. |En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.
15. |Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.
16.

Se valora los altos niveles de desempefio.




17. |Los trabajadores estan comprometidos con
la organizacion.

18. |Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19. |Existen suficientes canales de
comunicacion.

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

21. |Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros.

22. |En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia.

23. |Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24. |Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

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

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

27. | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

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

29. |En la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos.

30. |Existe buena administracion de los
recursos.

31. |Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32. |Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33. |Existen normas Yy procedimientos como
guias de trabajo.

34. |La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35. |La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

36. |La empresa promueve el desarrollo del
personal.

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

38. |Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39. |El supervisor escucha los planteamientos

que se le hacen.




40. |Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la vision de la institucion.

41. |Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42. |Hay clara definicion de visién, misién y
valores en la institucion.

43. | El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

44. | Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45. |Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.

46. | se reconocen los logros en el trabajo.

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

48. | Existe un trato justo en la empresa.

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

50. |La remuneraciébn estd de acuerdo al
desempenio y los logros.

TOTAL Supervision

Autorrealizacion Comunicacion

Involucramiento laboral Condiciones laborales




Anexo 3: Base de datos crudos

ESTRES LABORAL
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CLIMA LABORAL

Condiciones laborales
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Anexo 4: Autorizacion de la institucion en donde se aplico la investigacion

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Piura, 06 de Julio del 2018

SOLICITO: REALIZAR PRACTICAS PROFESIONALES
DE PSICOLOGIA

SR. DAVID AFRANIO CHOQUEHUANCA PANTA
DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA

Yo, SUSANA IVETTE ARROYO REYES, identificada con DNI 44547337, Bachiller de
Psicologia, Egresada de la Universidad San Pedro, con el fin de obtener mi Licenciatura en la
Universidad anteriormente mencionada, es que me dirijo ante usted para solicitar las
facilidades en la realizacién de evaluaciones psicoldgicas al Personal Administrativo de la UNP,
con motivo de mi TESIS PROFESIONAL que me encuentro realizando, cabe mencionar que al
termino de mi Tesis, dejare en su despacho una copia de la misma como agradecimiento por
Su apoyo.

Para mi seria un honor poder contar con su apoyo y del su Personal Administrativo,
puesto que la UNP, es una casa de estudios con mucho prestigio a nivel nacional de mucha
trayectoria y asi mismo de la cual han egresado grandes profesionales de alto nivel y es por
ello que hasta ahora es una Universidad que muchos jévenes Piuranos desean ingresar afio a
afo.

Sin oro particular me despido de usted y esperando contar con una pronta respuesta.

Atentamente

SUSANA IVETTE ARROYO REYES

BACHILLER DE PSICOLOGIA DE LA USP
DNI 44547337
CELULAR: 978582589
E-MAIL: susanarroyo.r@gmail.com




UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA

OFICINA CENTRAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Julio 17 del 2018

OFICIO N° 2545-2018-ONYC-OCARH-UNP
Profesor

JUAN NUNURA VITE

Jefa de la Oficina de Capacitacion
Presente. -

Me dirijo a usted, con la finalidad de comunicarle que este
despacho autoriza la realizacién de prdcticas Pre Profesionales a la alumna
SUSANA IVETTE ARROYO REYES a partir del 17 de julio al 17 de octubre
de 2018, en la Oficina de Capacitacion de la Oficina Central de
Administracion de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Piura,
sin que esto signifique compromiso econdmico ni vinculo laboral por parte de la
Universidad.

Asi mismo, una vez concluido dicho periodo sirvase hacer llegar a
esta Oficina Central, las funciones especificas desarrolladas por la mencionada
alumna, para efectos de la elaboracién del respectivo certificado, pues no se
aceptard ampliacién de las mismas.

Sin otro particular, me suscribo de Ud.

Atentamente,

L ¥ RIS
CENTR

EATRALEAD
(J1
.,.:'.o fano Vasquez

JFFE

c.c.:

. Interesados (1)
. ONYC

. Archivo

e ™

Campus Universitario - Urbanizacion Miraflores S/N Castilla - Piura
Teléfono: 2835252 Fax: (073) 345978 Apartado 295



Anexo 5: Autorizacién de aplicacion de instrumentos

QuedateEnCasa = & 15.7K/s 0 © = 1 82 % (21 11:46

< B W &

Autorizacion para utilizar
test Psicologico de ESTRES
LABORAL Recibidos

Susana Arroyo 10:42
para angela.suarez.t v

Estimada Angela Sudrez.

Buenos dias. Mi nombres es Susana Ivette Arroyo
Reyes, Bachiller de Psicologia. Actualmente me
encuentro culminando mi Tesis de ESTRES Y CLIMA
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA
UNIVERSIDAD DE PIURA 2020, para obtener mi
licenciatura en UCV DE Ate es por ello que utilizado el
Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT,
estandarizado por tu persona. Es por ello que
agradeceria me dieras tu respectiva autorizacion para
su utilizacion y anexarlo a mi informe de tesis.

Que tengas un buen dia y quedo a la espera de tu
respuesta.

Angela Suarez 11:07 .
5 ) “a
" parami v

Buenos dias,

Cuenta con mi autorizacioén para utilizar la
prueba que adapte de Estrés Laboral de la OIT

< O O v
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Buenos dias,

Cuenta con mi autorizacion para utilizar la
prueba que adapte de Estrés Laboral de la OIT
- OMS. Me comentas si necesitas algo mas de
mi parte ya que toda contribucion con la
investigacion del tema de mi interés por
muchos afios me entusiasma. En relacién a la
prueba completa la distribucion la realiza el
centro psicologico PsicoPlus (Cel.
902290374), puedes contactarte con ellos y
solicitar la informacion.

Si necesitas que complete algun formato o
algo adicional me cuentas,
Que tengas una excelente semana!

Saludos,
Angela Suarez

Mostrar texto citado

Angela Suarez
Psicdloga

JAN
O
O
<l



SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalmaS0@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Susana Ivette Arroyo Reyes - DNI 44547337

Institucion: Universidad Cesar Vallejo - Sede Ate-Vitarte,
Lima

Motivo: Tesis: “Estrés y Clima Laboral en personal

administrativo de una universidad publica de
Piura, 2020”

Instrumento autorizado: Escala Clima Laboral CL-SPC

Muestra de investigacion: 103 trabajadores administrativos de una
universidad publica de Piura.

Asesor: Mg. Davis Velarde Camaqui

La presente autorizacion es para uso de la solicitante como autora tnica de la
tesis en referencia y se extiende por tinica vez para los propositos especificos
en el analisis de las variables mencionadas en dicho trabajo académico. La
solicitante ha cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de
Clima Laboral CL-SPC; y es de su conocimiento que el analisis, calificacion e
interpretacion de datos es de su entera responsabilidad.

Febrero 9, 2021

{

i
Sonia Palma Carville, PhD

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




Anexo 6: Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Por medio de la presente doy mi consentimiento para participar en la
investigacion titulada: “Estrés y Clima Laboral en el personal administrativo de una

universidad publica de Piura, 2020”.

Manifiesto, que he sido informado acerca del objetivo del estudio y su
importancia, explicandome que mi participacion consistird en resolver dos

cuestionarios, por Unica vez, la cual tomaré aproximadamente 30 minutos.

Declaro que se me han informado ampliamente de los beneficios derivados de mi
participacion en el estudio. Asi como, la investigadora responsable se ha
comprometido a darme informacion oportuna sobre cualquier procedimiento
alternativo que me pudiera ser ventajoso, como también responder a cualquier
pregunta y aclarar cualquier duda que le plantee acerca de los procedimientos

que se llevara a cabo.

Entiendo que conservo el derecho de retirarme en cualquier momento que
lo considere conveniente, por lo que la investigadora responsable me ha dado
seguridad de que no se me identificara en las presentaciones o publicaciones que
se deriven de este estudio y que los datos relacionados con mi privacidad seran

manejados en forma confidencial.

Firma Participante Firma Investigadora



Anexo 7: Confiabilidad, baremos y prueba de normalidad

Coeficiente de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

Estrés laboral

0,962

25

Clima laboral

0,970

50

Baremos de la escala de estrés laboral y clima laboral

ESTRES LABORAL Rangos
Bajo 32-52
Promedio Bajo 53-72
Promedio Alto 73 -96
Alto 97 — 145

CLIMA LABORAL Rangos
Muy Favorable 80-119
Favorable 120 - 156
Medio 157 - 185
Desfavorable 186 — 205
Muy Desfavorable 206 — 234




Baremos de las dimensiones del clima laboral

Clima laboral Autorrealizacion Invollucramiento Supervisién | Comunicacion Condiciones
aboral laborales
Muy Desfavorable 13-24 13-25 14 -24 10-22 13-19
Desfavorable 25-34 26 -32 25-33 23-30 20-28
Medio 35-39 33-37 34 -37 31-36 29-34
Favorable 40 - 44 38-42 38-45 37-40 35-40
Muy Favorable 45 -50 43 - 50 46 — 50 41 - 46 41 - 47

Prueba de normalidad de las puntuaciones de las variables

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl p-valor
Estrés laboral 0,105 103 0,007
Clima laboral 0,122 103 0,001
Descripcion:

En la tabla de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, el p-valor de las
puntuaciones de estrés laboral y clima laboral (0,007 y 0,001 respectivamente),
son menores que 0,05 por lo que no se acepta el supuesto de normalidad
univariante (es decir las puntuaciones de las variables no tienden a una
distribucion normal); por lo que se usé la estadistica no paramétrica como el

coeficiente de correlacién rho de Spearman con su correspondiente prueba de

hip6tesis, para analizar la correlacion entre las variables.




