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Resumen

La presente investigacion titulada estrés y clima laboral frente a la coyuntura
actual del COVID-19 en los trabajadores de | una empresa de vigilancia, 2021, cuyo
objetivo principal fue determinar la relacion entre estrés y clima laboral frente a la
coyuntura actual del COVID-19 en los trabajadores de dicha empresa La
metodologia consider6 el disefio de investigacion no experimental, transversal y
correlacional. La poblacién estuvo integrada por 150 trabajadores de la empresa
mencionada. Se consider6 como muestra censal, por lo que la muestra fue el total
de la poblacién. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. Los
instrumentos para el recojo de datos en campo fueron los cuestionarios de Clima
Laboral CLA y la escala de estrés laboral de la OIT y OMS. Para el procedimiento
de contrastacion se utilizé la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman.
El estudio concluy6 sefalando que existe correlacion entre el estrés y el clima
laboral de manera inversa y significativa en los trabajadores de la mencionada
empresa, asi mismo hay correlacion inversa y significativa entre el clima laboral y
las dimensiones del estrés falta de cohesion, influencia del lider, territorio
organizacional, tecnologia, estructura organizacional y clima organizacional, menos

con el factor respaldo de grupo.

Palabras clave: estrés laboral, clima laboral, clima organizacional, satisfaccion

laboral, territorio organizacional.



Abstract

The present research entitled stress and work environment in the current
situation of Covid-19 in the workers of the company of vigilance, 2021, whose main
objective was to determine the relationship between stress and work environment
in the current situation of Covid- 19 in the workers of said company The methodology
considered the non-experimental, cross-sectional and correlational research
design. The population was made up of 150 workers from the aforementioned
company. It was considered as a census sample, so the sample was the total
population. The data collection techniqgue was the survey. The instruments for
collecting data in the field were the CLA Work Climate questionnaires and the ILO
and WHO stress scale. Spearman’s Rho nonparametric statistical test was used for
the contrast procedure. The study concluded by noting that there is an inverse and
significant correlation between stress and the work environment in the workers of
the aforementioned company, likewise there is an inverse and significant correlation
between the work environment and the dimensions of stress, lack of cohesion,
influence of the leader , organizational territory, technology, organizational structure

and organizational climate, less with the group support factor.

Keywords: work stress, work climate, organizational climate, job satisfaction,

organizational territory.



INTRODUCCION

Asimismo, cabe mencionar que el Clima Laboral no es mas que el sitio fisico
en el cual se efectia un trabajo o se ejerce una determinada labor, podemos
observar que cada institucion posee un clima laboral que lo caracteriza. La manera
en que se desenvuelve el ambiente laboral causa de algin modo, influencia sobre
el agrado de los trabajadores y por ende, se refleja en sus funciones y desempefio;
un inadecuado clima laboral perjudica el ambiente de trabajo y ocasiona situaciones
gue generan malestar que no se sienten satisfechos en su ambiente de trabajo
(Garcia, 2009).

Un estudio realizado por Great Place to Work (2020) sefiala que antes de la
pandemia del Covid-19, el porcentaje de trabajadores en modalidad remota era
16%, este porcentaje se ha incrementado al 65%, caracterizandose en los sectores
de servicio profesional en un 89%, en cuanto a tecnologia en un 88% y en el caso
de los financieros y seguros en un 74%. Por otro lado, la OMS y la OPS en los
primeros meses del afio 2020 establecieron un conjunto de directivas para paliar
los riesgos psicosociales y de salud mental en este periodo, es asi como se pudo
ver a través del panorama del Covid-19 para varios sectores, asi como para la
colectividad, enfermeros y profesionales del area de medicina, directores de los
distintos sectores hospitalarios, cuidadores infantiles, tutores legales, geriatras y

otros durante el estado de emergencia (Barcenas, 2020).

Asimismo, Great Place to Work (2020) realiz6 un estudio en Argentina sobre

la seguridad del trabajo en cuanto a lo psicolégico y emocional, el cual demostré.

La valoracion de los empleados que se desempefian en Los Mejores Lugares
para Trabajar de la Argentina le asigna a nivel consolidado un valor de 78
puntos, en tanto las personas que trabajan en empresas que no pertenecen a
este grupo, le asignan un valor de 54 puntos. Si, son 24 puntos de diferencia.

Y eso es mucho. (parr. 5)

Estos comportamientos dispares, sefialan los expertos de dicha
organizacion responsable de la medicién, se deben fundamentalmente a la labor

de los lideres, como se sefiala a continuacion:
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Nuestros estudios muestran que los empleados con menores indices de
percepcion de seguridad psicolégica son los que arrojan percepciones muy
bajas respecto de la confianza en el criterio de los equipos directivos, es decir,
no confian plenamente en el juicio de sus jefes, y a su vez, son quienes menos
feedback reciben de sus lideres. Para el desarrollo de las personas, para que
esas personas tengan un alto rendimiento, el feedback es clave, y si no confian
en sus lideres, tampoco en la retroalimentacion que ellos les brinden (...) Estar
en estrecho contacto con otros ayuda a recuperar la sensacién de aislamiento
emocional. Los lideres son los grandes conectores. (Great Place to Work,
2020, pérr. 5-6)

Como se puede apreciar, los desencadenantes de las afectaciones
psicologicas, como bien podria ser el caso del estrés laboral y el clima laboral,
estarian vinculados directamente a la labor de los lideres organizacionales, por lo
cual resulta relevante indagar si se relacionan ambos, es decir, estrés y clima

laboral en las organizaciones.

Por otro lado, la vida laboral se trasladd a un espacio diferente, apareciendo
una nueva modalidad que es el trabajo remoto. Este modo de laborar, producto de
la pandemia del Covid-19 ha traido como consecuencia un alto impacto en las
empresas, por cuanto ha desencadenado en los trabajadores afectacion en su
salud mental, dando surgimiento al estrés en la mayoria de los casos, que ha
incidido en el clima laboral ya que las afectaciones han repercutido en lo
economico, en la falta de oportunidades, en la parte organizacional, en las
condiciones psicoldgicas, en las condiciones de seguridad y salud ocupacional, en

las condiciones de tiempo y productividad (Vaquerano, Flores y Moran, 2020 p. 2).

Por su parte, en el caso del estrés se advierte como un factor involucrado en
el surgimiento de problemas relacionados con el clima laboral, tal como se sefiala
en un estudio realizado en América Latina sobre factores asociados, el cual sefiala
gue no es mucho lo que se ha podido evaluar sobre este hecho, sin embargo una
evaluacion acontecida en Chile determindé que los empleados que perciben un
salario fijo cumpliendo labores que les generan un alto nivel de estrés, tienes una
alta posibilidad de sufrir afecciones psicolégicas y emocionales, tal como la
depresion (Mejia et al., 2019, p. 205).
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Por otra parte, sobre el clima laboral, un estudio realizado por la empresa
Mandomedio, dedicada a la gestidén de recursos humanos, en algunos Estados de
América Latina, se demostrdé que aproximadamente un 55% de los trabajadores
que participaron en dicho estudio expresé estar conforme con el ambiente de
trabajo dentro de la empresa en que laboraban mientras perduraba la cuarentena
por Covid-19; mientras que un 23% expresd que el ambiente laboral se torno
pesado, generando deficiencia en la comunicacion y el trato dentro de la empresa
(Conexion Esan, 2020, parr. 5). Frente a ello, recomiendan realizar un estudio de
clima laboral para reorientar las estrategias innovadoras y competitivas a fin de que

la empresa supere la crisis econdmica.

En el Perd, los estudios sefialan que la llegada de la pandemia del Covid-19
mostro datos de baja de empleos, tal como se encuentra en la Encuesta Nacional
de Hogares — ENAHO, en el periodo comprendido entre abril y julio del afio 2020,
en el cual se observdo que el desempleo aumentd en cifras considerables,
bordeando entre los 6 millones de trabajadores en comparacion con las mismas
fechas del afio 2019 (OIT, 2020, p. 3).

Por otro lado, se debe sefalar que se evidencié una gran crisis sanitaria.
Mientras que se venia atravesando por tal crisis, se vio afectado también el clima
laboral e impact6 en la salud de los colaboradores, de ahi que muchas empresas
dedicadas a la gestion del talento humano recomienden que se cuide la salud y es
de estricta responsabilidad la labor del area de Recursos Humanos, como se
encontré en un estudio, el cual sefiala que un 66% de trabajadores expresa que los
administradores de Recursos Humanos no cumplen con aplicar las herramientas
Gtiles para minimizar los efectos y niveles del estrés en el entorno laboral (Conexién
Esan, 2020, parr. 11). Asimismo, les vienen recomendando que se disefien
programas de organizacion respecto a generar un equilibrio entre el ambito
personal y familiar del trabajador, con el propdésito de mantener a los trabajadores

aptos psicoldgica y mentalmente.

A nivel local, en el caso de la empresa de vigilancia, en el contexto de la
pandemia del COVID-19, se enfrentdé a diferentes cambios que han afectado el
entorno econémico, social y tecnoldgico en el cual desarrolla sus operaciones, dado

gue tuvo que plantear la implementacion de protocolos de bioseguridad,
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reestructuracion en la normativa de labores, aparicion de crisis empresariales
aunado a un entorno afectado por la seguridad que no se habia considerado dentro
del plan estratégico de dicha empresa. Asi mismo, los trabajadores han venido
realizando sus labores desde diferentes modalidades, por lo cual se ha evidenciado
un entorno con presencia de estrés laboral, que por ende alterado el clima laboral.
es el caso de quienes desempefian las labores como son jefes, supervisores y es
gente de seguridad dedicados al resguardo de elementos patrimoniales y de alto
riesgo, aunado a la situacion familiar que alterado en muchos de ellos los niveles
de estrés, por lo que si se estabilizado algunos aspectos vinculados al clima laboral,
asi también se han podido apreciar cierta baja en la productividad, en el
cumplimiento de las labores e incluso en ciertos casos se han dado ausencias, o
cual repercute directamente en las actividades de la empresa. Ademas, la empresa
dedicada al sector de seguridad, tuvo que proveerse de nuevas tecnologias para la
proteccion por un lado remota y por otro movil, a fin de resguardar la integridad
fisica de sus colaboradores y evitar también el desempleo. en ese entorno, resulta
necesario conocer si se han afectado los niveles de estrés laboral, asi como el nivel
del clima laboral, y evidenciar si existen relacion entre estos para qué se atiendan
las probables situaciones negativas para que la empresa continle con sus

operaciones y los trabajadores no se vean afectados.

En tal sentido, frente a dicha problematica se ha planteado en el estudio
determinar la relacion que podria existir entre el estés laboral y el clima laboral, para
gue en adelante el investigador que labora en dicha area de la empresa
mencionada pueda plantearse soluciones a través de programas, capacitaciones u
otros teniendo como finalidad proporcionar un mejor entorno, disminuyendo las
situaciones estresantes mediante actividades que permitan reducir el nivel de

estrés y sobre todo, mejore el clima laboral en la institucion.

Respecto a la formulacién del problema evidencia la siguiente pregunta de
investigacion: ¢CoOmo se relaciona el estrés con el clima laboral frente a la
coyuntura actual del Covid-19 en los trabajadores de una empresa de vigilancia,
20217

Por ese motivo, se establece como objetivo principal determinar la relacién

entre el estrés laboral y el clima laboral frente a la coyuntura actual del Covid-19 en
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los trabajadores de una empresa de vigilancia, 2021. De este objetivo se derivan
los siguientes objetivos especificos: (a) describir el nivel de estrés en los en los
trabajadores de una empresa de vigilancia, 2021 frente a la coyuntura actual del
Covid-19; (b) describir el nivel de clima laboral en los en los trabajadores de una
empresa de vigilancia, 2021 frente a la coyuntura actual del Covid-19; (c) establecer
la relacién entre los factores del estrés y el clima laboral frente a la coyuntura actual

del Covid-19 en los trabajadores de una empresa de vigilancia, 2021.

Por esa razon, se desprende la siguiente hipo6tesis general el estrés laboral
se relaciona de manera inversa y significativa con el clima laboral frente a la
coyuntura actual del Covid-19 en los trabajadores de una empresa de vigilancia,
2021.

La investigacion se justifica desde tres puntos de vista: tedrico, practico y
metodologico. En cuanto a lo teorico, existen variedad de teorias que abordan sobre
el estrés laboral y el clima laboral. En el presente estudio, se orientara tomando en
consideracion las teorias planteadas por Herzberg. Dicho conocimiento permitira
conocer el enfoque que siguen los profesionales. Asimismo, para fundamentar el
estrés laboral se ha acudido a las teorias que lo explican con abundante detalle,
por lo que este estudio sera de gran aporte para los profesionales de Psicologia.
Por tanto, la investigacion a futuro podra ser parte del campo cientifico, porque
permitira conocer la relacion e influencia entre las variables de estudio de una

empresa de vigilancia, 2021.

En cuanto a lo practico, el estudio servira como antecedente para el
desarrollo de futuras investigaciones que se orienten a conocer el nivel de relacion
entre el clima laboral y el estrés, es decir, puede considerarse como un estudio
previo en el area especifica en donde se ha realizado la investigacion. Ademas, los
resultados de este estudio seran puestos a consideracién en la universidad como

aporte en los estudios que realicen los futuros profesionales en Psicologia.

En cuanto a lo metodoldgico, con el propdsito de cumplir las metas y
objetivos propuestos para el estudio, se adecuaron los instrumentos con la finalidad
de medir el clima laboral y el estrés laboral, siendo estas, las variables de estudio.

Posteriormente, se hizo necesario verificar la calidad del estudio en base a las
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condiciones previstas como validas mediante la evaluacion de especialistas en la
materia, asi como la fiabilidad de dicho estudio mediante el analisis de Alfa de
Cronbach, por medio del cual se determinara cudl es la relacion existente entre las
variables propuestas para la investigacion en una empresa de vigilancia, 2021. La
metodologia correlacional, aplicada en esta investigacion, serd de gran utilidad,
porgue los instrumentos podran utilizarse en estudios relacionados con las
variables abordadas en el &rea de trabajo, Utiles para los futuros psicélogos de las

areas organizacionales.
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Il. MARCO TEORICO

Elizalde (2019) efectué una indagacion, en la cual tuvo como objeto de estudio
determinar qué relacion existe entre el estrés y el clima laboral, aplicando un
método de investigacion cuantitativa- no experimental, con eje transversal,
correlacional a una muestra de 16 empleados de la empresa Caja Huancayo en
Tumbes, aplicando como instrumento de recoleccidon de datos el Cuestionario del
estrés laboral ideado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la
Organizacién Mundial de la Salud, y el clima laboral de la Escala CL — SPC. Luego
del proceso de analisis de los datos recogidos, se llegé a la conclusién de que existe
una reciprocidad semicompatible entre el estrés y el ambiente laboral dentro de la
organizacion; donde se refleja un 75% de nivel bajo de estrés laboral, mientras que,
sobre el ambiente laboral, existe un 60% del personal que evidencia un nivel
favorable. De esta relacion inversa entre las variables, se desprende que, a mayor
estrés, baja el nivel favorable del clima laboral, y, por el contrario, a menor
exposicion a situaciones estresantes, el ambiente laboral se mantiene pleno y

agradable dentro de la empresa.

Mamani (2019) planteé un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente sobre el estrés y el clima laboral en el personal administrativo
perteneciente a la Direccion Regional Agraria de Puno 2018, empleando un método
de investigacion cuantitativo mediante un abordaje hipotético- educativo, de nivel
descriptivo- correlacional, no experimental, transversal; aplicando un método de
recoleccion de datos una encuesta tipo cuestionario, empleando la escala de Likert
a una muestra de 69 empleados de la organizacion; obteniendo como resultado
gue existe una relacion estrecha entre el estrés y el clima laboral, presentando una
relacion significativa de las circunstancias que avalan un cambio entre ambas

variables, siendo una un detonante sobre el comportamiento de la otra y viceversa.

Corahua (2018), efectudé una investigacién cuyo objetivo fue determinar la
existencia de una relacién entre el clima laboral y el estrés laboral entre los
docentes de las instituciones educativas de inicial de la red Patibamba en el afio
2017; aplicando un método de investigacion cuantitativa y descriptiva-

correlacional, mediante un instrumento de recoleccidén de datos de encuesta, tipo
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cuestionario previamente validado por expertos, aplicado a una muestra de 30
docentes de educacion inicial. Obtuvo como resultados que no existe una relacion
significativa de caracter inverso entre el estrés laboral y el clima organizacional
presente en dicha institucion, habiéndose calculado mediante la prueba de
correlatividad de Pearson, la cual dio como resultado el coeficiente de 0.069 en la
misma, por lo que el nivel de significancia no se cumplié conforme al pardmetro de
0.05.

Mamani (2018), elaboré un estudio en el cual tuvo como objetivo determinar
como afecta el estrés laboral sobre el desempefio de las funciones de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de Lampa, 2017,
empleando una investigacion béasica, no experimental y de nivel explicativo,
efectuando un muestreo simple al azar y delimitando la poblacién a una muestra
final de 36 funcionarios de la Municipalidad, llegando a la conclusién de que los
diversos factores que detonan condiciones estresantes en el ambiente laboral,
afectan negativamente la ejecucion adecuada de las labores por parte de estos
funcionarios, lo que hace imposible cumplir con las funciones que demanda la

Municipalidad de manera efectiva bajo tales condiciones.

Quispe (2016) en su estudio se propuso evaluar la correlacion existente
sobre el estrés y el ambiente laboral al que se exponen los trabajadores de una
organizacion privada mediante una metodologia no experimental transversal de tipo
descriptiva, comparativa y correlacional, aplicada a una muestra comprendida por
168 trabajadores de una organizacion privada en la capital peruana, a través de la
aplicacion de una encuesta de tipo cuestionario, conocida como la Escala del Estrés
de la OIT- OMS y se aplico otra encuesta basada en la Escala de Clima Laboral
SPC; cuyos resultados demuestran que, efectivamente, se evidencia una estrecha
relacion entre ambas variables, demostrando con el 87.50% que existe dentro de
la organizacion un nivel bajo de estrés y un grato ambiente laboral, validado por el
44.05%. Se recomendo6 compartir los resultados con la empresa para que mejoren
las condiciones laborales a fin de que no incidan en su performance.

Para el estudio es necesario revisar antecedentes de investigacion que

sustenten la relevancia de la problematica que se plantea, en ese sentido se
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presentan en primera instancia un pequefio recorrido teérico de investigadores en
otras latitudes que acompafan la inquietud de la investigacion.

Al respecto, en Ecuador, Guangatal (2018) disefid un estudio investigativo
como el objetivo de conocer la influencia del estrés en el clima laboral del personal
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Matriz Ambato. Para el enfoque
metodoldgico esta autora aplico un método mixto: cualitativo/cuantitativo bajo las
modalidades de disefio correlacional e investigacion bibliografica documental. Para
la recoleccion de las evidencias se tom6 una muestra poblacional de 54
trabajadores, se aplico el cuestionario, el cual permitié obtener como resultado que
existen varios factores que inciden en el estrés y por ende en el clima laboral: la
irritabilidad, la frustracion, la desmotivacion desencadena en desinterés y todo ellos
debido a la sobrecarga laboral. Finalmente, concluye que la correlacion existente
entre el estrés y el clima laboral es alta.

También, Mufioz (2018) realizé un trabajo en Ecuador para evaluar el nivel
de estrés laboral en empleados de una empresa en Quito. Consideré en sus
postulados argumentativos la Teoria de Herzberg. El enfoque metodologico
implementado fue cuantitativo y descriptivo no experimental. Para la recogida de
los datos de andlisis se aplico el Test de Estrés Laboral Organizacional de la OIT-
OMS al universo poblacional que conforma la empresa, con un total de 23
personas. Las conclusiones de este estudio se enmarcaron en el bajo nivel de
estrés laboral ya que segun los encuestados esta empresa ofrece buena estabilidad
a sus trabajadores y su estructura organizativa esta bien disefiada, se genera un
excelente clima laboral, capacidad de liderazgo y existe una comunicacion efectiva
entre los empleados.

Por su parte, Morales, H.; Torres, A. y Zapata, E. (2017) desde Colombia se
abocaron al estudio investigativo sobre Clima laboral dirigido a docentes del colegio
Luis Carlos Galan Sarmiento de Inirida — Guainia, su objetivo fue describir la
variable en 42 docentes que hacen vida en la institucién, es un tema innovador que
no habia sido abordado en esa poblacion. Se realiz6 bajo el paradigma positivista
de metodologia cuantitativa, para la recogida de la informacion el autor emple6 el
test de medicion conocido como Test de Clima Laboral (CLA) disefiado por Corral

y Perefia (2003) ya que su objetivo es evaluar el clima general de la institucion.

19



Para este investigador es un instrumento muy completo por los 8
componentes que describen muy bien los niveles y criterios del clima laboral.
Finalmente, se concluye que el clima laboral es susceptible de ser afectado por
variedad de factores, tales como, la cultura organizacional, la remuneracion salarial,
la distribucion de horarios de trabajo, el liderazgo de los directivos, entre otros. No
obstante, el reconocimiento de la incidencia de estos factores se puede identificar
a tiempo mediante la aplicacion del instrumento CLA y contribuir4 a conocer mejor
la problemética para brindar solucién efectiva.

De igual manera, en Cartagena de Indias, Mendoza y Torres (2016) hicieron
una investigacion sobre el clima organizacional con la intencidn de caracterizar las
percepciones del clima organizacional en tres instituciones educativas, para ellos
consideraron los factores sociodemograficos. El enfoque metodolégico era de tipo
cuantitativo, a través de un estudio descriptivo comparativo, la muestra fue
representada por 97 trabajadores de la institucion, entre los que tomaron docentes,
administrativos y directivos. Cabe destacar que, el instrumento de recoleccion de
informacion lo realizaron a través del Test de Clima Laboral (CLA) disefiado por
Corral y Perefia en el 2003, ademas de entrevistas semiestructuradas como
complemento estadistico. Los hallazgos arrojaron como resultado que las tres
instituciones tienen similitudes en la percepcion del clima organizacional, existen
factores asociados como relaciones, condiciones y autorrealizacidbn que generan
mejor ambiente laboral. Ademas, el entorno rural de una de las instituciones en
estudio permiti6 asegurar que, a pesar de la lejania de la ciudad, el entorno
campestre ayuda a suavizar un poco mas el entorno laboral.

De igual manera, Vélez, M. (2021) realizé un estudio trasversal analitico en
Ecuador para determinar los niveles de estrés laboral en trabajadores de una
empresa de articulos tecnoldgicos, para ello se apropié del enfoque cuantitativo y
empled los procedimientos de un estudio analitico transversal. Para la recoleccion
de la informacion aplic6 como técnica la encuesta validad por la OIT y OMS del
estrés laboral. La cual distribuy6 por género sexual, cargo desempefiado, edad del
trabajador. Los resultados arrojaron mas casos de estrés intermedio en los
trabajadores de sexo masculino, asi como los trabajadores mayores de 30 afios y

mayor estrés en los que asumen cargos operativos. Por lo tanto, recomiendan
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realizar esta encuesta con regularidad para que evaluar y solventar lo que muestran
los hallazgos.

Finalmente, se puede evidenciar que los trabajados internacionales de
investigacion antes mencionado coinciden en las variables de este estudio y en la
implementacion de los instrumentos de recoleccion de evidencias, ya que

permitieron encontrar hallazgos y demostrar la problematica planteada.

Segun el aporte de Peird (1992), se define que el estrés es una especie de
reaccion que se atribuye al hombre y, de alguna manera se adapta a la necesidad
de supervivencia del mismo a través de un buen desempefio para la realizacién de
sus actividades cotidianas, sirviendo de estimulo positivo para desarrollar las

habilidades Optimas para lo largo de su vida.

Otro concepto es el de Torrades (2007), quien sefala que hace referencia a
la alerta enviada por el sistema bioldgico para la supervivencia. Asimismo, si hay
algun cambio o situacion diferente se puede desencadenar el estrés en relacion,
ademas, del estado fisico y psicoldgico de cada sujeto.

La Organizacion Internacional del trabajo (2016), a través de diversos
estudios, ha determinado que el estrés en el ambiente laboral se genera cuando la
carga laboral supera las habilidades o capacidades del trabajador, o que detona
situaciones de preocupacion, angustia y presion sobre la responsabilidad de
efectuar labores que no corresponden a las previamente acordadas sobre el
desemperio del individuo dentro de la empresa.

Por otro lado, la OMS, conceptualiza al estrés como un conjunto de
alteraciones en el sistema biolégico que denotan una alerta necesaria para la
estabilidad fisica y mental del hombre. Segun Espinoza, Pernas y Gonzalez (2018)
el estrés se puede considerar como un fendmeno de desajuste emocional, fisico y
mental generado entre la persona y las condiciones brindadas por su entorno o los
sucesos que le conciernen y de algin modo causan directamente una presion
emocional o psicoldgica en éste, alterando su equilibrio interno y generando
problemas de salud que se van haciendo mas notables con el paso del tiempo; por
ello se dice que es una condicion multivariable y que desgasta la condicion de vida

normal del hombre, ya que maneja varios aspectos de la vida del hombre causando
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una alteracion en su interior que, a su vez, afecta su entorno y aquellos con quienes

convive.

A raiz de los estudios analizados previamente, se puede determinar que el
estrés, dependiendo de su afeccion se puede definir entre el propio estrés, como la
fuente que ocasiona o genera directamente la sintomatologia mediante una causa
positiva 0 negativa; otra definicion es el distrés, que es una respuesta negativa a la
fuente igual, que genera malestar, tension y afecciones o dolencias fisicas, y por
ultimo el eustrés, que es el estimulo positivo hacia la fuente igual que lo genera,
permitiendo la activacion de las emociones e impulsos para aprovechar el potencial

y tensién positiva en su entorno.

Por otro lado, Ospina (2016) citando a Davis y Paladino (2008), define el
estrés como las respuestas del cuerpo sobre un acontecimiento especifico; a esto
se le conoce como sindrome del estrés, en el cual el hombre tiene la capacidad
involuntaria de expresar fisicamente el desgaste o la tension generada en su cuerpo
a causa de distintos factores, entre los conocidos econémicos, familiares, sociales
y sobre todo los laborales que, con el pasar del tiempo éste ultimo factor ha causado
la mayor demanda meédica por ser la causa mas comun de exteriorizacion de
sintomas relacionados al estrés que se estudian diariamente en gran parte del

mundo.

El estrés tiene dos renglones fundamentales que se consideran como los tipos
de estrés. Por un lado, existen investigaciones donde denotan el distrés y eustrés
como la clasificacion del estrés entre negativo y positivo, respectivamente, basado
en el impulso por el cual éstos se originan y a su vez, los efectos que causan. Sin
embargo, otros autores como Miller y Smith (2016) afirman que el estrés se clasifica

en 3 tipos: estrés agudo, estrés agudo episodico y estrés cronico.

Estrés Agudo: este es un tipo de estrés basado en los acontecimientos
recientes, también conocido como “de corto plazo” que puede identificar dentro de
Su presencia ciertos cambios que pueden pasar de un estrés positivo a un estrés
negativo en cuestiéon de minutos. Esta clasificacion se denota enseguida puesto
gue se suele reconocer facilmente el factor detonante como una mala calificacion,

un llamado de atencidn en el trabajo, entre otros, lo que desencadena el estado de
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tensién y malestar corporal. Este, si se aprende a manejar, puede ser una
caracteristica positiva para el hombre y se puede aprovechar en su entorno para la

productividad en sus actividades diarias.

Estrés Agudo Episddico: este tipo de estrés se manifiesta a través del
anterior haciéndose presente de manera constante por diversas causas, ya que la
mayoria de las veces, quienes desarrollan un estés agudo de caracter episédico
viven con mal caracter, se vuelven personas negativas y atraen hacia si mismos
toda la tension del entorno, detonando en un ritmo de vida infeliz, angustioso y

excesivamente preocupado, sin mencionar los efectos de salud que ello atrae.

Estrés Croénico: este tipo en particular es desarrollado como la explosion del
detonante que se viene acumulando sobre los anteriores tipos de estrés, el cual se
materializa cuando una persona esta tan sumida en la negatividad que no ve salida
a las situaciones que le rodean desgastando la condicidon de la persona a través de
los dias, e incluso puede pasar afios con dolencias. Este puede desarrollarse en
casos mas criticos, desde las experiencias de la nifiez, donde la persona crece sin
auto valorarse, haciendo de esta vivencia algo “normal” para ella pero que con el
tiempo, llega a desencadenar episodios de depresion, desesperacion y otros que

en casos extremos pueden llevar al suicidio.

El ambito laboral es una de las causas mas comunes de estrés debido a
distintos factores que generan un estado de emocion y tension representada en la
salud fisica y mental del trabajador lo cual, al ser algo constante, se comienza a
exteriorizar generando conflictos laborales entre la persona y su entorno. Segun el
sitio web PulsoSalud (2021), para el mes de abril realizé un andlisis bastante certero
de lo que se considera son los factores condicionantes o detonantes del estrés en
el ambito laboral; estos los clasifica de la siguiente manera: (a) Carga Laboral: no
sélo la cantidad de trabajo que pueda ejercer, sino las amplias e interminables
jornadas sin descanso suficiente por el deber de culminar los pendientes, lo que en
ocasiones conlleva exceder las horas laborales. (b) Funciones de su cargo: si no
se tiene un cargo establecido o, por otro lado, se responde a mas de un supervisor
inmediato con distintos criterios, detona un elemento estresante para el trabajador.
(c) Condiciones y ambiente laboral: la exposicion constante a un ambiente

peligroso, ruidoso 0 no apto para el tipo de funciones que debe desempeiar el
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trabajador. (d) Gerencia: ser parte de la toma de decisiones y responder a todas las
exigencias, cuestionamientos, dudas, proponer soluciones, entre otras labores,
representa situaciones estresantes para alguien que no mantiene un orden en su
vida laboral. (e) Diferencias con colegas o supervisores: al no sentirse comodo en
un lugar por algun roce social dentro del ambiente de trabajo, se inicia una situacion
estresante con lo que el trabajador debera lidiar dia tras dia. (f) Preocupacion por
incertidumbre: sobre todo si la empresa se encuentra en una situacion nada
favorable a futuro, el trabajador entra en un estado de estrés al no saber sobre su

condicién dentro de la empresa en el futuro inmediato.

Segun la OMS (s.f.), los efectos del estrés pueden verse identificados tanto
en el trabajador como en la empresa. En el trabajador, a pesar de que toda persona
maneja una sintomatologia diferente y expresa sus emociones de manera distinta,
los efectos mas comunes sobre el estrés son, angustia e irritabilidad, falta de
concentracion, dificultad para la toma de decisiones, sentir obligacion por el trabajo
en lugar de compromiso afectando su estado de animo, cansancio, depresion,
insomnio e incluso problemas fisicos graves como cardiopatias, trastornos
digestivos, obesidad, tension arterial elevada y constante dolor de cabeza,

lumbalgia y otras afecciones musculo-esqueléticas.

Para la entidad laboral también genera efectos negativos si ésta es la
causante de que uno o mas de sus trabajadores sufran de condiciones estresantes.
Dentro de los efectos para la empresa pueden describirse un aumento de
absentismo, menor dedicacion laboral, aumento de rotaciéon de personal, poco
rendimiento y falta de productividad, aumento de accidentes laborales, descontento

del cliente, deterioro de la imagen empresarial, entre otros.

Casado (2019) hace mencién de la teoria de Cannon-Bard al referir que el
estimulo emocional es directamente procesado por el tdlamo del cual surge la
respuesta emocional; es decir que la sensacion consciente de la emocién se sentira
al mismo tiempo que la respuesta fisioldgica. En otras palabras, la sensacion de
una conducta percibida prepara al organismo para realizar una pelea frente a las
situaciones del entorno que lo afectan, por ejemplo, llorar por tristeza, enojo o

impotencia.
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Dentro de esta teoria se menciona que las emociones, las reacciones
orgénicas y las conductas consecuentes a ello son procesos independientes uno
de otro que se correlacionan a raiz de un suceso que enfrenta la persona y
exterioriza mediante alguna conducta impulsada por una emocion y a su vez, una
reaccién; sin embargo, asi como no existen patrones especificos de emociones
determinados en relacion al estrés sobre una persona u otra, los cambios
corporales no siempre son sefales determinantes de una emocion, estos cambios
pueden originarse incluso después de la emocién cuando el individuo es consciente

de lo que acontece a su alrededor.

Elizal (2018) citando a Llaneza (2009), menciona levemente las bases de la
teoria interaccional del estrés al referir la interaccion de los recursos relacion a las
demandas del medio, que, a su vez, producen lo siguiente: (a) Alto Estres,
ocasionado por las altas cargas laborales y el escaso control ejercido; (b) Bajo
Estrés, que se ocasiona cuando existe una baja demanda de carga laboral y, por el
contrario, un excesivo control sobre las actividades; (c) Trabajos Activos,
ocasionados por una excesiva carga laboral acompafiado de un alto control sobre
las actividades, lo que origina grandes presiones y tension; y (d) Trabajos Pasivos;

mediante los que se evalla una baja carga de trabajo sobre un bajo control.

La teoria del reforzamiento elaborada por Skinner, también llamada teoria del
condicionamiento operante, explica cdmo la conducta humana reacciona a los
estimulos positivos y negativos y en pro de ello ejecuta una accidn en respuesta a
dicho estimulo, demostrando que el comportamiento tanto humano como animal
pueden ser condicionados, tal como se observa desde la nifiez donde en el hogar
0 en la escuela se establecen condiciones para adquirir ciertos beneficios o logros
(por ejemplo condicionando el tipico: si se portan bien, saldran al recreo),
igualmente se introduce en el entorno laboral, donde el condicionamiento proviene
de otros intereses, tanto por parte del mismo individuo como por parte de la

empresa, por ejemplo “si faltas al trabajo te descuentan el dia”.

De igual manera, Skinner mencioné que los refuerzos deben ser constantes
y programados para educar al subconsciente sobre los efectos positivos o

negativos de su conducta con el entorno, asi como reforzar también los estimulos
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positivos para el individuo y mejorar su desempefio durante su permanencia dentro

del centro laboral. Huilcapi, Jacome y Castro (2017).

Las dimensiones del estrés se han planteado teniendo en cuenta los factores
establecidos en el Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, los cuales son
respaldo de grupo, falta de cohesién, influencia del lider, territorio organizacional,

tecnologia, estructura organizacional y clima organizacional.

Elizal (2018) refiere sobre el respaldo de grupo que éste es fundamental para
el mantenimiento del ambiente laboral en relacion al acompafiamiento, relacion y
apoyo que se tiene dentro del equipo de trabajo para lograr las metas, asi mismo
para hacer justicia si fallase en algun aspecto que pueda perjudicar a uno 0 mas

individuos del grupo.

Nieto (2019) expresa sobre el concepto de falta de cohesidn, atribuyendo que
la misma es la ausencia de capacidad de interaccion grupal de un individuo con sus

similares dentro de la empresa.

Silva (2019) citando a Chiavenato, expresa que la influencia del lider se basa
en la influencia interpersonal que desarrolla un individuo entre el colectivo que
impulsa al desarrollo y superacion, en este caso, la influencia del jefe del

departamento o supervisor ante el equipo de trabajo como autoridad.

Segun Elizal (2018), el territorio organizacional es considerado como el
espacio fisico donde se desenvuelve un individuo, como el espacio de trabajo o su
vivienda, que los lleva a desarrollar, en algunos casos, un sentimiento de
pertenencia sobre el espacio, sintiéndolo propio a tal grado de sentirse aludido o

invadido con la presencia de terceros.

Se conoce que la tecnologia engloba los aparatos de uso cotidiano que
facilitan el ejercicio de las labores; al respecto y empleado para el presente estudio,
se define que la tecnologia es el recurso en base a la accesibilidad que brinda la

empresa para la realizacion de las labores en el centro de trabajo (Elizal, 2018).

Betancourt (2019) define brevemente la estructura organizacional como la
manera en que se organizan y definen las actividades, funciones y cooperaciones

dentro de la empresa. Este concepto abarca la organizacién y coordinacién de las
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labores segun las capacidades del individuo, el periodo de tiempo a ejecutarlo y la

finalidad de dicha actividad.

Espinoza y Jiménez (2018) plantearon que existen tres bases fundamentales
para definir el clima organizacional, el enfoque estructuralista, basado en las
caracteristicas que describen a una organizacion; el enfoque subjetivo, basado en
la opinién del trabajador sobre la empresa y, el enfoque sintesis, basado en el
efecto subjetivo que se percibe del sistema organizacional. Tomando en cuenta
tales enfoques, se puede describir el Clima organizacional como el modo de
apreciar un ambiente determinado mediante un compromiso y responsabilidad
adquirida por todos los involucrados en la empresa, siendo responsables del estado

y manejo de las relaciones interpersonales segun las funciones que éstos cumplen.

Sobre el clima laboral existen varias conceptualizaciones. En muchos casos
es entendido como el clima organizacional. Es el caso de Chiavenato (1990, citado
por Olaz, 2013), sefiala que el clima organizacional no es otro que el ambiente
emocional- social generado dentro de la organizacion, definido entre las normas y
estatutos definidos por la empresa, las condiciones de trabajo, las relaciones

interpersonales y, por, sobre todo, la etapa en que se encuentra la organizacion.

Por otra parte, Palma (2004) citado por Mays (2017) define el clima laboral
expresando que es la percepcion que adopta el colaborador sobre su sitio de
trabajo y sobre los factores que le permiten desarrollar sus propias pretensiones
como lo es la capacidad de efectuar una labor determinada acorde a sus
habilidades, la supervision a la que se ve sometido y la actualizacion constante
sobre los cambios y caracteristicas sociales de entorno y que generan condiciones

de trabajo propicias para ejercer la labor que se le ha designado.

No obstante, el clima laboral es un aspecto que ha venido cobrando gran
relevancia en el mundo administrativo y empresarial por su influencia en el
funcionamiento adecuado o inadecuado que surgen en el corazén de ellas. Durante
muchos afos diversos investigadores han indagado en esta caracteristica diversas
disciplinas, escenarios y profesiones, ya que es un factor determinante en la vida
laboral de la humanidad. En lo que respecta al presente estudio se considera 3
definiciones actuales que, a criterio del investigador, resumen el concepto

esperado. En primer lugar, se tiene la perspectiva de Williams (2013), quien sefiala
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sobre el clima laboral que es la expresion de las condiciones sociales que se
desarrollan dentro de una institucion que se modifica segun las condiciones
laborales que se presenten, brindando asi una percepcion distinta desde la optica
de cada trabajador de acuerdo a como éste se vea identificado con dicho entorno.
En segundo lugar, se tiene a Robbins y Coulter (2013), quienes plantean que el
clima laboral consiste en la actividad constante dentro de la empresa y como llevar
las experiencias internas al punto critico sobre el desenvolvimiento del trabajador,
con el fin de mostrar las vivencias existentes en el interior de la empresa. Por ultimo,
Pilligua y Arteaga (2019), ambos determinaron que el clima organizacional
constituye la vision y percepcién de un trabajador sobre las labores que desempefia
y como esta afecta su desenvolvimiento y conformidad dentro del entorno fisico y
psicosocial en donde ejecuta sus actividades, lo que denota la capacidad de
autorrealizacion y productividad del trabajador como individuo y como parte de un
equipo de trabajo.

Sobre la consideracion del cuadro resumen anterior, se puede decir que el
clima laboral es la percepcion que se hace cada integrante de una organizacion,
involucra las ideas y creencias individuales y aquellas que se van construyendo en
conjunto en el proceso de adaptacion de cada uno. Ademas, influyen diversos
factores externos (salario, estructura, plan organizacional, relaciones humanas)
gue en su medida también afectan los internos (actitud, desempefio, aptitud y
competitividad).

Para el interés de esta investigacion se tomara la clasificacion de dos
grandes tipos de clima organizacional de Likert (citado en Chiavenato, 2011) quien
lo considera como: 1. Autoritario: (a) Explotador. (b) Paternalista. 2. Participativo.
(a) Consultivo y (b) En grupo.

En resumen, en el 1la es un clima de desconfianza, el directivo o los lideres
toman decisiones arbitrarias y amenazantes. Las relaciones suelen ser de temory
obediencia y la comunicacion se basas solo en el cumplimiento de instrucciones.
En el tipo 1b si existe la confianza entre lideres y subordinados, en ocasiones las
decisiones son consultadas con una parte de los empleados de mayor rango, se
utiliza el método de castigo-recompensa lo que mantiene al empleador apegado a
una motivacion, pero también genera lo contrario en caso de no alcanzar la

recompensa y asume castigo.
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En cuanto al tipo 2a, el clima laboral esthd basado en la confianza, hay
decisiones compartidas, pueden tomarse desde la directiva hasta niveles mas bajos
de empleados. Igual que el tipo 1b se utilizan las recompensas y los castigos, pero
de forma ocasional, como elemento sorpresa. Existe buena interaccion entre todos
los integrantes de la organizacion. Se puede observar que el ambiente es dindmico,
amigable, respetuoso y todos estan enmarcados en el logro de objetivos. Asi
mismo, se tiene que el tipo 2b resalta el clima de confianza entre todos los
miembros de la organizacion, la toma de decisiones es en consulta conjunta con
todos los empleados y directivos para el bien comun y colectivo, la comunicacién
es efectiva, eficiente y eficaz en todas las direcciones: ascendente, descendente y
lateral. Existe la participacion activa de todos y eso genera un clima de alta
motivacion

Los estudios basados sobre el clima laboral y las repercusiones que este
causa sobre el crecimiento de una empresa es actualmente un factor fundamental
sobre la administraciéon de empresas, debido que, al revisar todos los postulados
anteriores se puede notar todas las variantes o factores que se deben considerar
en el estudio del clima o ambiente laboral en una institucion. Tal como lo sefiala
Segredo (2013) actualmente es necesario evaluar el clima organizacional y darle la
importancia que se merece, ya que este se ha conformado como un factor
fundamental para el desarrollo de una base administrativa concisa, elocuente y
fortalecida que otorga facilidades a los superiores para evaluar las medidas a tomar
sobre el equipo de trabajo; lo que significa mirar con detenimiento la percepcion de
los trabajadores en cuanto al clima donde desarrollan sus funciones laborales, tener
una vision o proyeccion de mejoria constante, una vision futura de la organizacion,
para ello deben tener un diagnéstico de la realidad que acontece en la organizacion
y partir de alli para los planes futuros, incluso para la evaluacién de crecimiento
constante que todo empresa debe tener como normativa.

Es tanta la influencia del clima laboral que es primer elemento de evaluacién
en una empresa o institucién, al respecto Niacasha (2018) establece que el clima
laboral puede ser modificado de forma positiva 0 en caso contrario de forma
negativa que afecta mucho el desarrollo de la empresa, cualquier cambio por muy
pequefio que parezca afectara el clima laboral y es por ello que se le debe meter la

lupa. De alli que, los cambios, modificaciones o restructuraciones deben
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introducirse de forma gradual y con preparacion constante de todo el personal, ya
gue las presiones directivas y las propias de cada individuo conlleva a situaciones
estresantes que afectaran el andar esperado de toda organizacion.

Existen diversas teorias que explican el clima laboral como factor de interés
en las organizaciones o instituciones en el mundo, no obstante, para esta
investigacion se tomaran 2 resaltantes para el desarrollo teérico requerido. La teoria
de Frederick Herzberg es conocida como el Modelo Motivacién-Higiene que se
fundamenta en esos dos factores dominantes, uno de los cuales conducen a la
satisfaccion y el otro que evitan el descontento, seria como el punto de retencion
de la satisfaccion. Lo esquematiza en dos dimensiones: una primera de contenido
donde se encuentra el éxito, reconocimiento, responsabilidad que encierran que
generan satisfaccion; y una segunda que nombré de contexto que son aquellas de
entorno laboral, o sea, sueldo, politicas organizativas, supervision las cuales llamo

de insatisfaccion.

Segun Herzberg, citado por Chiavenato (1998), la motivacion que tienen las
personas para desempefiarse laboralmente depende fundamentalmente de dos
factores motivacionales, estos son los siguientes: los factores higiénicos y los

factores motivacionales.

Respecto a los factores higiénicos, estos se orientar a validar las condiciones
ambientales y fisicas en donde interactian los colaboradores, es decir, se refiere a
las politicas de empresa, los reglamentos internos, los salarios, las formas de
supervision, etc. Entonces, este factor estd vinculado directamente a la
organizacion, de tal manera que los impulsen a entornos motivacionales de tipo
ambientales. Es asi como la higiene se realiza para prevenir conductas
inapropiadas de los trabajadores y buscando sobre todo que estos se sientan
satisfechos, de ahi que sean relevantes considerarlos en la formacion de la
conducta para mantener un buen clima laboral en la empresa (Herzberg, citado por
Chiavenato, 1998).

Por otra parte, en el caso de los factores motivacionales, comprende a todo
aquello que se relacione con obligaciones o tareas propias del puesto de labores,
buscando que la satisfaccion sea duradera, para que la performance o

productividad se eleve en beneficio personal, crecimiento y valoracion profesional,
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el cual se irA mostrando en el desempefio laboral, ya que podra superar retos y
asumir nuevos desafios promovidos por las empresas. Estos factores son muy
relevantes porque favorecen en el incremento de la satisfaccion, lo cual repercute

en el clima laboral (Herzberg, citado por Chiavenato, 1998).

La teoria de las necesidades de Maslow es una de las teorias mas
consideradas por los estudiosos del clima laboral, ya que su piramide de las
necesidades da una visién completa de los escalafones de necesidades priorizadas
que se debe cubrir en una persona, posicionandolo en el plano laboral compagina
con la motivacion suficiente para obtener un excelente clima laboral y disminuir las
posibilidades de estrés comuln en la actualidad.

Esta teoria de Abraham Maslow (citada en Mendoza y Varas, 2018) implica
el reconocimiento de las necesidades de los trabajadores segun la jerarquizacion
de las necesidades, puede que su mayor incentivo sea el salario, pero éste mismo
debe garantizar cubrir la primera base da la piramide. Asi mismo, la empresa debe
garantizar la segunda base de la piramide dentro de sus normativas de
funcionamiento, y asi sucesivamente se van relacionado con los planteamientos
desarrollados a lo largo de este apartado. Entonces, esta teoria tiene mucha

relevancia con lo que se viene planteando en la presente investigacion.

Segun Corral y Perefia (2003), el clima laboral esta constituido por ocho
dimensiones que estan agrupadas en dos ejes: empresa y persona. En el eje
empresa, se consideran a las dimensiones “que dependen fundamentalmente del
funcionamiento y organizacion de aquella” (p. 8). Este eje comprende las
dimensiones de organizacion, innovacion, informacién y condiciones. Chiavenato
(2011) sefala en cuanto a la organizacion que es el lugar, espacio fisico, estructura
organizativa donde se desarrolla el clima laboral. Es el compendio de energia
humana y no humana para transformar productos o brindar servicios. En cuanto a
la Innovacidn, es la dimension de producir o disefiar lo nuevo a partir de lo existente,
la necesidad de planificar nuevos retos a partir del funcionamiento de la
organizacion. Mantenerse en vanguardia es lo ideal. En cuanto a la informacion, en
la actualidad la informacion navega a la velocidad de la luz, todo mundo esta
informado y aunque es una ventaja acarrea también un riesgo si los canales

principales de comunicacién en una organizacién no son los primeros en hacerlas
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llegar. Para Ritter (2008) en resumidas cuentas significa intercambio, porque
involucra el compartir ideas, pensamientos, opiniones e informacion. En cuanto a
las condiciones, son un conjunto de factores que intervienen en la rutina diaria de
una institucion, considera todos los aspectos del ambiente laboral y la actitud
personal de los trabajadores con la intencion prioritaria de generar satisfaccién

laboral.

En el segundo eje que mencionan los autores anteriores, es persona el cual
se encuentran las dimensiones que “estan relacionadas con las actitudes y
vivencias personales, al grado de satisfaccién del colaborados y no involucra en
este eje su insercién en la empresa” (Corral y Perefia, 2003, p. 9). Este eje
comprende las dimensiones de implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccion.
En cuanto a la implicacion, es el nivel de compromiso que asumen los trabajadores
frente a la vision y mision de la organizacion, que estén involucrados en el desarrollo
y mejoria constante del plan organizativo. En resumen, es la identidad del
trabajador con su empresa. En cuanto a la autorrealizacion, el asunto personal de
satisfaccion es tema muy sonado Ultimamente, todo ser humano quiere alcanzar su
maxima capacidad y sus anhelos personales, entonces debe sentir que la
organizacion donde se desempefia le abre esos caminos y lo ayuda a la conduccion
de su realizacion personal. En cuanto a las relaciones, este aspecto es de vital
importancia porque como seres humanos se esta destinado a la relacion con otras
personas, entonces las relaciones laborales son un componente para tomar en
cuenta para el objetivo de metas conjuntas e individuales. Ademas, el clima laboral
depende en gran medida de las relaciones que se mantienen entre todos sus
trabajadores y directivos. En cuanto a la direccién, un punto muy necesario de
considerar también porque el éxito de una organizacion depende en gran medida
de su equipo lider, la capacidad de dirigir y conducir es menester del éxito posterior.
El plan estratégico depende en mayor medida de las decisiones de la direccidén y

ello involucrando selectivamente cada dimension mencionada.
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LA LEY N° 28879 - LEY DE SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA
REGLAMENTO DE DECRETO SUPREMO N° 003-2011-IN
MODIFICACION DE DECRETO SUPREMO N° 001-2020-IN

DIRECCION GENERAL DE CONTROL DE SERVICIOS DE SEGURIDAD,
CONTROL DE ARMAS, MUNICIONES Y EXPLOSIVOS DE USO CIVIL
(DICSCAMEC)

Superintendencia Nacional de Control de Servicios de Seguridad, Armas,
Municiones y Explosivos de uso Civil (SUCAMEC)

La Direccion General de Control de Servicios de Seguridad, Control de
Armas. Municiones y Explosivos de Uso Civil (DICSCAMEC) del Ministerio del
Interior, es el 6rgano encargado de autorizar, controlar y supervisar las diversas
modalidades de los servicios de seguridad privada,

Los servicios de vigilancia privada, son aquellos prestados por empresas
especializadas para la proteccion de la vida y la integridad fisica de las personas,
la seguridad de los bienes muebles e inmuebles de propiedad publica o privada;
asi como para contribuir al normal desarrollo de los espectaculos, certamenes o
convenciones. Estas actividades se circunscriben inicamente al perimetro o ambito

interno del lugar donde se realiza el servicio.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de investigacion
3.1.1. Tipo

El tipo de investigacién es aplicada. Segun Palomino, Pefia, Zevallos y
Orizano (2015), es aplicada porque percibe aplicar en la realidad el bagaje

conceptual para promover cambios y modificaciones desde la observacién (p. 110).
3.1.2. Disefio

Para Hernandez et al. (2018), el disefio es no experimental, dado que no se
realizan cambios en el acto de aplicacién de los instrumentos. Asi mismo, como
sefiala Bernal (2010), es transversal, por cuanto el recojo de la data se realizara

una sola vez y en un tiempo acordado.

Asimismo, el disefio es correlacional. Segun Hernandez et al. (2018), el
investigador se enfoca en conocer la relacion probable que pueda existir entre las
variables propuestas en el estudio, sin realizar la manipulacion ni intervencion en
los grupos. En el presente estudio, es aplicable por cuanto se orientara a determinar
el grado de relacion entre el estrés y el clima laboral. El grafico de este disefio es

el siguiente:

Donde:

M: Representa a la muestra de colaboradores de una empresa de vigilancia
O1: Observacion de estrés en los colaboradores

O1: Observacion de clima laboral en los colaboradores

r: Relacion entre las variables, coeficiente de correlaciéon
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3.2. Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Estrés

Definiciébn conceptual: es un conjunto de patrones que integra
desencadenantes de tipo emocional, cognitivo, fisiolégico ambiental frente a
factores relacionados con el entorno laboral y con el medio ambiente, asi también
es un estado evidenciado en fuertes cargaste excitacion, respuesta e incapacidad

de poder afrontarlos (Moreno y Baez, 2010).

Definiciébn operacional: La variable estrés sera medida mediante el

cuestionario de estrés por factores, que en este caso son siete.

Dimensiones: La variable estrés presenta seis dimensiones caracterizadas
por factores a saber: respaldo del grupo, falta de cohesion, influencia del lider,
territorio organizacional, tecnologia, estructura organizacional y clima

organizacional.

Variable 2: Clima laboral

Definicion conceptual: Se entiende como la conducta surgida luego de las
percepciones que realizan los colaboradores de la organizacion, y que de alguna
manera inciden en su bienestar y satisfaccion en la cotidianeidad de sus labores
(Litwin, 2003).

Definicion operacional: El clima laboral serd& medido mediante el
cuestionario de CLA, que consta de 90 items y agrupa a los factores del clima en 8

dimensiones.

Dimensiones: La variable clima laboral presenta ocho dimensiones
agrupadas en dos ejes. Para el eje empresa, se tienen 4 dimensiones:
organizacion, innovacion, informacién y condiciones. Para el eje persona, se tienen

4 dimensiones: implicacion, autorrealizacién, relaciones y direccion.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

Para Codrdova (2013), se entiende como la agrupacion de elementos
observables, precisos, que tiene particularidades similes y se agrupan para los
estudios que se hayan promovido. En el estudio emprendido, la poblacion se
constituy6 por los trabajadores de una empresa de vigilancia.

3.3.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) afirman que es un subconjunto del universo
poblacional, que permitira la recogida de datos en relacion con debe ser de caracter
representativo. En el presente estudio, se considero la muestra censal, por lo cual
estuvo integrada por toda la poblacion. No obstante, debe indicarse que se obtuvo
informacion para el estudio de 150 trabajadores.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se ha considerado para el estudio es la encuesta, en este caso
se aplicara a los trabajadores de una empresa de vigilancia y la informacion
recolectada y almacenara, en el cuestionario, el cual estara organizado en un

formulario de Google.

Para Hernandez y Mendoza (2018), el instrumento consiste en un recurso del
cual se vale el indagador para realizar de la informacion obtenida para estudiar las
variables propuestas en la investigacion. En el presente estudio, se utilizaran dos
instrumentos, uno por cada variable, el cuestionario de clima laboral — CLA vy el

cuestionario de estrés.

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CLA

Nombre del instrumento original: Cuestionario de Clima Laboral CLA
Autores: Corral y Perefia

Procedencia: Madrid, Espafia; TEA Ediciones. S. A.

Ano: 2003
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Administracion: Colectiva

Numero de items: 93 items

Tiempo de administracion: 30 minutos promedio.
Usos: Medicién y Evaluacion del Clima Laboral

Tipificacién: Cuadro de interpretacion basado en puntos de corte establecidos a

parir de una muestra comprendida entre diversas empresas espafolas.

Confiabilidad: Fiabilidad media de 0.96 comprendida entre las 8 dimensiones

evaluadas.

Nivel de rango: cada nivel de rango se determiné en base a cada dimension,
teniendo en cuenta que fueron utilizados como niveles de evaluacion Si, Talvez y
No. Este se basa en 8 dimensiones, divididas segun las variables de investigacion
en dos grupos de 4 dimensiones. para cada variable. En la primera Variable
“‘Empresa”, se encuentran: la dimensién Organizacién (12 preguntas), para la
dimension Innovacion (11 preguntas), dimension Informacion (12 preguntas) y
dimension Condiciones de Trabajo (12 preguntas); y, en la segunda Variable
“‘Persona” se ubican la Dimensién Implicacion (11 preguntas), dimension
Autorrealizacion (12 preguntas), dimension Relaciones (12 preguntas) y dimensién
Direccion (11 preguntas); evaluadas en un promedio de puntuacion sobre nivel de
conocimiento bajo de 1 a 4 puntos; nivel de conocimiento medio de 5 a 8 puntos; y

nivel de conocimiento alto de 9 a 11 o 12 puntos respectivamente.

Validez y confiabilidad: para el 2003, Corral y Perefia emplearon para determinar
la fiabilidad la prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo valores bastante elevados,
oscilando estos entre 0.89 y 0.95 entre las dimensiones evaluadas en el
instrumento definitivo (comprendido por 93 items y una muestra general de
tipificacion N=1.579); determinando la validez en base a la similitud con la fiabilidad
del WES obteniendo un grado de correlacién significativo de 0.73 con la escala del
CLA aplicada. Cabe destacar igualmente que los datos obtenidos en la primera
version que constaba de 112 elementos, los cuales tuvieron una fiabilidad elevada,

representadas en la dimension Direccion con 0.86 segun el Alfa de Cronbach.

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL
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FICHA TECNICA: Estrés laboral

Nombre del instrumento original: Cuestionario de Estrés Laboral OIT - OMS
Autores: OIT y OMS

ARo:

Tipo de instrumento: cuestionario

Numero de items: 25 preguntas

Aplicacién: Trabajadores con dependencia laboral

Tiempo de administracion: 30 minutos aproximadamente

Usos: Medicion y Evaluacion del Clima Laboral

Confiabilidad: Fiabilidad media de 0.92 comprendida entre las 8 dimensiones

evaluadas.

Nivel de rango: cada nivel de rango se determindé en base a cada dimension,
tomandose como niveles de evaluacion de los factores: Nunca (1), Raras veces (2),
Ocasionalmente (3), Algunas veces (4), Frecuentemente (5), Generalmente (6) y
Siempre (7). Este se basa en 7 elementos o dimensiones, evaluadas mediante la
puntuacion obtenida en: Bajo nivel de estrés (<90,2), Nivel intermedio de estrés
(90,3-117,2), Estrés (117,3-153,2) y un Alto nivel de estrés (>153,3)

respectivamente; clasificadas de la siguiente manera:

Respaldo del Grupo: items 8,19y 23
Falta de Cohesion: items 7,9,18y 21
Influencia del Lider: items 5, 6,13y 17
Estructura Organizacional: items 2,12, 16y 24
Clima Organizacional: items 1, 10, 11y 20
Tecnologia: items 4, 14y 25
Territorio Organizacional: items 3,15y 22
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Validez y confiabilidad: para obtener la confiabilidad del instrumento, se aplicé el
Alfa de Cronbach obteniendo 0.9576 como valor sobre las dimensiones evaluadas
en el instrumento. Consolidando la informacién segun Tunafiafia (2013) quien
expresO que la escala laboral tiene por autores a la OMS-OIT vy, la misma fue
sustentada por los autores Invancevich y Matterson para validar su aplicacién tanto

de modo individual como colectivo, con una posible duracion entre 15y 30 minutos.

Segun la investigacién de Benott (2019), se encontrd validado mediante criterio de
jueces con un panel de expertos comprendido por 5 expertos con mas de 20 afios
de experiencia, mediante una prueba binomial identificando el valor P<0.05 a través
del analisis de datos del contenido.

Validez y confiabilidad del instrumento en nuestro medio:

Sobre la Validez del constructo, basados en la investigacion de Benott (2019),
se obtuvo mediante un analisis vectorial dando como resultado un indice de KMO
0.953, determinando que la escala aplicada es valida y, por ultimo, sobre la validez
de criterio del instrumento, se aplicO el coeficiente de correlacion de Pearson,

presentando una significancia menor a 0.05, avalando la validez del mismo.

3.5.PROCEDIMIENTOS

El procedimiento que se seguira en el estudio parte de la identificacion del
problema asociado al clima laboral y el estrés laboral por el cual pasan los
trabajadores de una empresa de vigilancia, a continuacion se procedié a la
busqueda de el bagaje cientifico para poder fundamentar las variables de estudio y
sus respectivas dimensiones, en adelante se seleccionard el disefio metodologico
pertinente asi como la disgregacion de las variables en sus respectivas
dimensiones e indicadores para qué mas adelante se elabore el instrumento
pertinente para la investigacion emprendida, de ahi se pasarad a la etapa de
validacion de instrumentos mediante juicio de expertos y confiabilidad. Por su parte,
al recoger la data del campo previamente se solicito la participacion voluntaria de
las personas que apoyaran en la investigacion, por lo cual deberan dar su

consentimiento informado. para el procesado de los datos se contindia con el uso
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de los programas Excel y SPSS, los cuales brindaran los resultados sin funciones

necesarios para a saber con el proceso investigativo y desarrollo del informe final.

3.6. Métodos de analisis de datos

El estudio consider6 dos métodos de analisis de datos: al descriptivo y el
inferencial. En el descriptivo se realizo el calculo para determinar los niveles de
ambas variables utilizando los estadisticos de frecuencia y porcentaje sobre las
variables y sus respectivas dimensiones. Asimismo, el método inferencial
permitié determinar y precisar la relacion entre las variables explicar los datos
de la muestra mediante la prueba de normalidad Shapiro-Will, la cual fue
necesaria para establecer la prueba estadistica pertinente, que en este caso se
considerd a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, a través de ella se
precisaron las correlaciones entre las variables estrés laboral y clima laboral a

efectos de verificar el cumplimiento de las hipotesis.

3.7. Aspectos éticos

La ética en la investigacion sera vista desde la confidencialidad en el manejo
de la informacion recogida en los participantes asi como el respectivo anonimato,
con lo cual previo aceptacion y por consentimiento informado, se comunicara la
proteccion de sus datos personales. Por otra parte en cuanto al manejo de la
informacion cientifica y la valoracion de la propiedad intelectual, se considerara la
propuesta realizada en el manual de estilo APA de la séptima edicion, con lo cual
se realizara el correcto citado textual y parafraseado para garantizar una produccion

cientifica de calidad y honesta académicamente.
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V. RESULTADOS

Los resultados descriptivos se obtuvieron a partir de los instrumentos de

recoleccion de datos por cada variable de estudio, cuyo proceso se describe a

continuacion.

4.1. Resultados descriptivos
Tabla 1
Descripcion del estrés laboral en los trabajadores

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo nivel de estrés 131 87,3
Nivel intermedio 18 12,0
Estres 1 0,7
Total 150 100,0

En la tabla 1, se pueden apreciar los resultados en cuanto a los niveles de

estrés en los trabajadores de una empresa de vigilancia, se evidencia que el 87,3%

presentd un bajo nivel de estrés, el 12% un nivel medio de estrés 'y un 0,7% indico

se encuentra con nivel de estrés propiamente dicho. los hallazgos demuestran que

los trabajadores muestran un bajo nivel de estrés.

Tabla 2

Descripcion de las dimensiones del estrés en los trabajadores

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto Total

f % f % f % f %
Respaldo del grupo 111 74,0 38 25.3 1 0,7 150 100,0
Falta de cohesidon 117 78,0 33 22,0 0 0 150 100,0
Influencia del lider 97 64,7 36 24,0 17 11,3 150 100,0
Territorio organizacional 127 84,7 23 153 O 0 150 100,0
Tecnologia 100 66,7 48 32,0 2 1,3 150 100,0
Estructura organizacional 108 72,0 41 273 1 0,7 150 100,0
Clima organizacional 96 64,0 52 34,7 2 1,3 150 100,0
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En la tabla 2 se pueden apreciar los resultados en cuanto a las dimensiones
(factores) de estrés en los trabajadores, se evidencia que en la dimensién respaldo
de grupo, el 74% muestra un nivel bajo de estrés; en cuanto a la falta de cohesién,
se aprecia el 78 por 101 nivel bajo de estrés; Asi mismo, en la influencia del lider
se aprecia un 64,7% de nivel bajo de estrés; en territorio organizacional, un 84,7%
nivel bajo de estrés; en tecnologia, el 66,7% posee nivel bajo de estrés; en
estructura organizacional, el 72% un bajo nivel de estrés; por ultimo, en clima
organizacional, se observa un 64% de bajo nivel de estrés. los hallazgos confirman
gue los trabajadores muéstrame un bajo nivel de estrés en cada uno de los factores

evaluados.

Tabla 3
Nivel del clima laboral en los trabajadores

Frecuencia Porcentaje (%)
Medio 141 94,0
Alto 9 6,0
Total 150 100,0

En la tabla 3, se pueden apreciar los resultados en cuanto a los niveles de
clima laboral en los trabajadores de una empresa de vigilancia, se evidencia que el
94,0% sefiala que el nivel de clima laboral es medio, mientras que el 6,0% sefiala
gue el nivel del clima es alto. Por consiguiente, se entiende de acuerdo a los
resultados de los niveles del clima laboral, que hay un buen entorno de relaciones
en la organizacion y con tendencia a mejora, ya que un alto porcentaje cercano al

100% sefala un nivel medio.
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4.2. Andlisis inferencial
Prueba de normalidad
Tabla 4

Nivel del clima laboral en los trabajadores

Estadistico al Sig.
Estrés 0,976 150 0,011
Clima laboral 0,966 150 0,001

En la tabla 5, se puede apreciar que los niveles de significancia son
variables. En el caso de la variable estrés, dicho valor es menor de 0.05, entonces
los datos no se ajustan a una distribucion normal. En el mismo sentido, en la
variable clima laboral, el citado valor es menor de 0.05, por lo cual los datos no se
orientan a normal distribucion de los datos. Por consiguiente, se asumen pruebas

estadisticas no paramétricas.

Tabla 5

Relacion de las variables estrés y clima laboral en los trabajadores

Clima laboral
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -0,253"
Rho de Spearman
Sig. (bilateral) 0,002
N 150

En la tabla 5, se presentan los resultados de la correlacion entre el estrés y
el clima laboral en los trabajadores, el cual el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de -0,253** y el p-valor (significancia) menor a 0.05, por lo que se
concluye que existe relacion entre el estrés y el clima en la moral de manera inversa
y significativa en los trabajadores de una empresa de vigilancia. En tal sentido, se
explica que a mayor nivel de estrés, hay menores niveles de clima laboral en los

citados participantes.
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Tabla 6

Relacion de las variables estrés y clima laboral en los trabajadores

Clima laboral
Coeficiente de correlacion Rho de -0,064
Spearman
Respaldo del grupo Sig. (bilateral) 0,437
N 150
Coeficiente de correlacion -0,344™
Falta de cohesién Sig. (bilateral) 0,000
N 150
Coeficiente de correlacion -0,179°
Influencia del lider Sig. (bilateral) 0,028
N 150
Coeficiente de correlacion -0,231"
Territorio organizacional Sig. (bilateral) 0,004
N 150
Coeficiente de correlacion -0,161"
Tecnologia Sig. (bilateral) 0,048
N 150
Coeficiente de correlacion -0,213"
Estructura organizacional Sig. (bilateral) 0,009
N 150
Coeficiente de correlacion -0,230™
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,005
N 150

En la tabla 6, se pueden apreciar los resultados relacion entre el clima laboral
y las dimensiones del estrés en los trabajadores, evaluados a través del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman. En la dimension respaldo del grupo y clima
laboral, se obtuvo el coeficiente de -0,064; en el caso de falta de cohesién y clima
laboral, el coeficiente fue -0.344**; en influencia del lider y clima laboral, se alcanz6
-0,179*; en territorio organizacional y clima laboral, el coeficiente fue -0,231**; en el
caso de tecnologia y clima laboral, se obtuvo -0,161*; en estructura organizacional
y clima laboral, el resultado fue -0,213**; por ultimo, en clima organizacional y clima
laboral, se alcanz6 -0,230**. En la mayoria de los casos el valor de significancia fue
menor a 0.05, salvo en respaldo de grupo y clima laboral, donde el p-valor fue
distinto, por lo cual se advirti6 que no hay correlacion con este factor. Por
consiguiente, se concluye que existe correlacion inversa y significativa entre el

clima laboral y las dimensiones del estrés, salvo el factor respaldo de grupo, el cual
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revela que los trabajadores no se ven afectados cuando no reciben apoyo de los
demés colaboradores. Es conveniente sefialar que existe mayor grado de
correlacion inversa y significativa entre el clima laboral y la dimension falta de

cohesion.
V. DISCUSION

Después de haber realizado los resultados descriptivos e inferenciales, se
procede al desarrollo del analisis comparativo con las investigaciones, que forman
parte de los estudios previos. En la investigacion emprendida, el objetivo fue
determinar la relacion entre el estrés y el clima laboral en los trabajadores de una
empresa de vigilancia, asi como describir los niveles de las variables mencionadas

en la muestra seleccionada para el proceso de investigacion.

En primer lugar, los resultados obtenidos en el estudio establecieron que
existe relacion inversa (-0,252**) y significativa (p < 0.05) entre el estrés laboral y
el clima laboral en los trabajadores de una empresa de vigilancia en un grado de
relacion deébil; de lo que se desprende que a mayor estrés, se evidenciara menores
niveles del clima laboral en dichos trabajadores. Asimismo, como lo plantea Palma
(2004, citado por Mays, 2017), el clima esta condicionado por los cambios
evidenciados en el entorno y por las condiciones laborales que en algunos
momentos podrian tender a la generacion de estrés, entonces es conveniente
sefialar que el clima es fundamental en el ejercicio de las labores en las
organizaciones. Asi también, lo propuesto por Segredo (2013) se orienta en la
relevancia que tiene el clima laboral en las organizaciones, dado que esta vinculado
directamente a su crecimiento y en atencion de Niacasha (2018), el clima se puede
ver afectado de modo positivo o negativo, en contrastacion con el estudio que se
explica, el aspecto negativo seria la presencia de estrés, que a decir de los
resultados se puede apreciar que hay un buen clima laboral, por lo cual se evidencio
bajo nivel de estrés y a su vez también relacion de variables de modo débil. Los
hallazgos se corroboran con los resultados del estudio de Elizalde (2019), quien
encontro relacidn inversa entre las variables estrés y clima laboral en u nivel medio
-0.473. Asi también, Mamani (2019) hall6 relacion inversa débil entre el estrés y el

clima laboral. Por su parte Quispe (2016) encontr6 correlacion entre el estrés y el
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clima laboral y recomendd entregar los resultados a la institucion para que las
condiciones laborales no se vean afectan, dado que menos del 50% solo sefial6 al
clima laboral como favorable. Mientras que Ccorahua (2018) hall6 resultados
diferentes, en los cuales concluyé indicando que no existe relacion inversa entre el
estrés laboral y el clima organizacional. A diferencia de Guangatal (2018), quien si

encontro correlacion entre las variables aludidas en un grado de relacion alta.

En segundo lugar, también se determiné que existe relacion inversa entre el
clima laboral y la mayoria de las dimensiones del estrés, menos con la denominada
factor respaldo de grupo. Asimismo, se debe indicar que existe mayor grado de
correlacion de manera inversa y significativa entre el clima laboral y la dimension
falta de cohesion. Por lo que se concluye que a mayores niveles de estrés menores
seran los niveles del clima laboral en los trabajadores. También Mamani (2018)
encontro que los factores del estrés laboral inciden en el desempefio de las
funciones. Asimismo, Morales, Torres y Zapata (2017) en sus resultados sobre el
clima laboral, pudo concluir que son varios factores que se encuentran asociados
a la afectacion que podria desencadenar y cambiar el panorama del espacio

laboral.

En tercer lugar, en cuanto a los niveles de estrés, los hallazgos sefalan que
los trabajadores se encuentran en un bajo nivel de estrés en un 87,3%; y en un
nivel intermedio solo el 12%. Estos resultados se corroboran con lo hallado por
Elizalde (2019), quien hallé un 75% de trabajadores en un nivel bajo de estrés. Los
hallazgos se corroboran con lo encontrado por Quispe (2016), quien hallé que un
87.50% muestra bajo nivel de estrés. Por otra parte, Mufioz (2018) hallé un bajo

nivel de estrés en los empleados de una empresa quitefia.

En cuarto lugar, en cuanto a los niveles de clima laboral, los hallazgos
sefialan que los trabajadores perciben en un 94,0% como un buen clima en el
entorno organizacional, por lo cual los resultados se concentran en el nivel medio,
por su parte el 6,0% percibe el clima laboral como excelente, lo cual se evidencia
en el nivel del clima alto. Estos resultados reflejan que el buen clima esta

determinado por las condiciones de estrés y como se pudo observar hay un bajo
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nivel de estrés, entonces el grupo humano que forma parte de la empresa sabe
manejar sus emociones y ademas hay buena comunicacion interna en el entorno

organizacional.

En quinto lugar, se debe sefnalar que los resultados hallados en el presente
estudio se corroboran con lo afirmado en las bases tedricas respecto al clima
laboral y el estrés por cuanto la variabilidad de resultados en niveles y la presencia
de un bajo nivel de estrés evidencia hay una buena organizacién en la empresa asi
como hay un espacio dedicado a la gestibn de emociones, por lo cual han
evidenciado un bajo nivel de estrés.

Por ultimo, es conveniente indicar que los resultados hallados, como hacer
caso del nivel estrés que es bajo en los trabajadores de la mencionada empresa, y
las variaciones que se dan si las variaciones que se dan a nivel del clima laboral,
ademas como existe relacion inversa entre estas variables, se deberia tener en
consideracion el Fomento de un plan o taller que permita mejorar la salud mental

de los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES
PRIMERA

En cuanto al objetivo general, los resultados determinaron que existe relacion
inversa (-0.253**) y significativa (0.002) entre el estrés y el clima laboral frente a la
coyuntura actual del Covid-19 en los trabajadores de una empresa de vigilancia,
2021.

SEGUNDA

En cuanto al objetivo especifico, los factores del estrés se relacionan de manera
inversa y significativa con el clima laboral frente a la coyuntura actual del Covid-19
de una empresa de vigilancia, 2021 se cumple en casi todos los factores a saber:
falta de cohesion (-0.344**), influencia del lider (-0.179%), territorio organizacional (-
0.231**), tecnologia (-0.161*), estructura organizacional (-0.123**) y clima
organizacional (-0.230**); salvo en el factor respaldo de grupo (-0.064) en el cual

no hay correlacion, porque no se cumple el parametro del p-valor (0.437).
TERCERA

En cuanto a los niveles de estrés en los trabajadores de la empresa , se pudo
apreciar que el 87.3% se encuentra en un bajo nivel de estrés y solamente un 12%

se encuentra en un nivel intermedio.
CUARTA

En cuanto a los niveles de estrés en los trabajadores de la empresa, se pudo
apreciar que el 94.0% percibe el clima como bueno, lo cual se refleja en el nivel
medio Yy solo un 6% percibe como excelente, por lo cual esta el resultado sefiala

como alto.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los futuros investigadores considerar los resultados obtenidos
en el estudio a fin de conocer los niveles de estrés laboral y de clima laboral en

los trabajadores y tenerlos como estudio previo.

Se recomienda a los futuros investigadores que se promuevan estudios
relacionados con la mejora del clima laboral y del estrés laboral buscando
mejorar al recurso humano a través del desarrollo de talleres y/o programas de
capacitacion, a fin de que los trabajadores puedan gestionar sus emociones y

mantener el buen clima laboral que se evidencia en las instituciones.

Se recomienda a los futuros investigadores que desarrollen otras
investigaciones que ayuden a ampliar el conocimiento de las variables sobre

todo medidas con los instrumentos que hemos aplicado en el presente estudio.

Se recomienda a los futuros investigadores que utilicen los instrumentos sobre
todo en investigaciones experimentales a fin de medir los cambios por factores

de las variables estrés labora y clima laboral.

49



REFERENCIAS

Apunte, E. (2020). La ansiedad y su influencia en el clima laboral de los trabajadores
de la EP-EMAPA-A de Ambato. (Tesis de licenciatura). Universidad Técnica

de Ambato, Ecuador.

Béarcenas, I. (2020). Influencia de la pandemia por Covid-19 en el clima
organizacional de un laboratorio clinico del municipio de China Cérdoba.
(Tesis de titulacién en Administracién en Salud). Universidad de Cérdoba,

Sahagun, Cérdoba. https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/

ucordoba/3759/Barcenaslsela.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. (3.a ed.). Colombia: Pearson

educacion.

Betancourt Almaguer, A. (2019). Descripcion y analisis de la estructura
organizacional del cum. Caribefia de Ciencias Sociales.
https://www.eumed.net/rev/caribe/2019/03/estructura-organizacional-

cum.html.

Casado Caballero, V. (2019). Teoria de las Emociones, autores y caracteristicas.
Lifedeer, Psicologia Emocional, https://www.lifeder.com/psicologia-

emocional/.

Ccorahua, R. (2018). Estrés laboral en los docentes y clima organizacional de la

red Patibamba - 2017. (Tesis de Maestria). Universidad César Vallejo, Peru.

Chiavenato, I. (2015). Comportamiento organizacional (62 ed.). México: Mc Graw-

Hill.

50


https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/

Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. México: McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V.

Conexién Esan (2020). ¢Como mantener un buen clima laboral en tiempos de
pandemia? https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2020/08/como-
mantener-un-buen-clima-laboral-en-tiempos-de-pandemia/.

Cérdova, I. (2013). El proyecto de investigacién cuantitativa. Lima: Editorial San
Marcos.

Corral, S.y Perefia, J. (2003). Cuestionario de clima laboral CLA. Madrid: ediciones

TEA.

Elizalde, V. (2019). Estrés y clima laboral en los trabajadores de Caja Huancayo del
distrito de Tumbes, 2018. (Tesis de licenciatura). Universidad Nacional de

Tumbes, Perd.

Elizal de Farias, V. J. (2018). Estrés y Clima laboral en los trabajadores de Caja
Huancayo, Tumbes 2018.
http://repositorio.untumbes.edu.pe/bitstream/handle/UNITUMBES/404/TESI

S%20-%20ELIZALDE%20FARIAS.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Espinoza Ortiz, A. A., Pernas Alvarez, I. A., & Gonzalez Maldonado, R. L. (2018).
Consideraciones Tedrico Metodoldgicas y Practicas acerca del Estrés.
Humanidades Médicas, http://scielo.sld.cu/pdf/hmc/v18n3/1727-8120-hmc-

18-03-697.pdf.

Espinoza santeli, M. G., & Jiménez Vera, A. A. (2018). Medicion del clima
organizacional con un enfoque de género en la Escuela Politécnica
Nacional. Universidad & Empresa, 21(36), 261-284,

http://dx.doi.org/10.12804/revistas.urosario.edu.co/empresa/a.6778.

51



Garcia, M. (2009). Clima organizacional y su diagndstico: una aproximacion
conceptual. Cuadernos de Administracion, (42), 43-61.

https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004. pdf

GoOmez, M. (2020). El Sindrome de Burnout y su relacion con el Clima Laboral de
los Trabajadores del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda de la zona
de planificacion tres. (Tesis de maestria). Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador.

http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/31214/1/066%20G TH.pdf

Great Place to Work (2020). Los aprendizajes que no deja el Covid — 19. Sitio web

de Great Place to Work. https://www.greatplacetowork.com.ar/contenidos/

articulos/ anna-mahayni-y-philipp-maderthaner

Great Place to Work (2020). La importancia de la seguridad psicolégica en formatos
virtuales de trabajo. Sitio web de Great Place to Work.
https://www.greatplacetowork.com.ar/contenidos/articulos/anna-mahayni-y-

philipp-maderthaner

Guangatal, M. (2018) El Estrés y el Clima Laboral en el Personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Matriz Ambato. (Proyecto de Investigacion
previo a la obtencion del titulo de Psicdlogo Industrial). Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacién. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacién. Las rutas

cuantitativa, cualitativa y mixta. México: McGraw Hill Education.

52


https://www.greatplacetowork.com.ar/contenidos/

Huilcapi- Masacon, M., Jacome- Lara, G., & Castro- L6pez, G. (2017). Motivacion:
las teorias y su relacion en el &mbito empresarial. Dom. Cien., 3 (2), pp.

311-333,

Mamani, V. (2018). Estrés laboral en el desempefio de funciones de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de
Lampa en el afio 2017. (Tesis de licenciatura). Universidad Andina Nestor

Céceres Velasquez, Juliaca, Pera.

Mamani, L. (2019). Estrés y clima laboral en el personal administrativo de la
direccion regional agraria Puno, 2018. (Tesis de licenciatura). Universidad

Nacional del Altiplano, Puno, Peru.

Mays, J. (2017). Inteligencia emocional y clima organizacional en las areas
administrativas de la Universidad Privada del Norte, Lima 2016. (Tesis para
optar el grado académico de Maestra en Administracion de Negocios - MBA).

Universidad César Vallejo, Peru.

Mejia et al. (2019). Factores asociados al estrés laboral en trabajadores de seis
paises de Latinoamérica. Rev. Asoc. Esp. Espec. Med. Trab., 28 (3), 204—

211.

Mendoza, M. y Torres, T. (2016). Percepciones del clima organizacional en tres
instituciones educativas oficiales del Distrito de Cartagena. Trabajo final
requisito para optar el titulo de: Magister en Educaciéon con Enfasis en
Gerencia de Instituciones Educativas. Universidad Tecnoldgica de Bolivar,

Colombia : Autor

53



Mendoza, R. y Varas, M. (2018) La Necesidad de Autorrealizacion y su incidencia
en la Satisfaccion Laboral. (Trabajo de Titulacion de Grado previo a la
Obtencion del Titulo de Psicéloga). Universidad Estatal de Milagro, Ecuador.

Miller , L. H., & Smith, A. D. (2016). "The Stress Solution". American Psychological

Association, https://www.apa.org/centrodeapoyo/tipos.

Morales, H.; Torres, A. y Zapata, E. (2017). Clima Laboral dirigido a docentes del
colegio Luis Carlos Galan Sarmiento de Inirida — Guainia. Trabajo de grado
presentado como requisito para optar al titulo de psicélogo. Facultad de
Psicologia. Universidad Cooperativa de Colombia.

Moreno Jiménez, Bernardo, y Baez Ledn Carmen. 2010. Factores y riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas. Madrid:
Universidad Autdnoma de Madrid.

Mufioz, B. (2018) Evaluar el Nivel de Estrés Laboral de los Empleados de la
Empresa Multicable del Ecuador. Trabajo presentado para optar a la de
Titulacion modalidad Proyecto de investigacion previo a la obtenciéon del

Titulo de Psicélogo Industrial. Universidad Central del Ecuador, Ecuador.

Muguruza, J. (2018). El estrés laboral y su influencia en el clima organizacional de
la empresa Inversiones Civiles Santa Rosa SAC — Mallay 2017. (Tesis de
titulacién) Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, Huacho,
Peru.

Nieto, H. I. (2019). “Hacia una definicién del texto didactico irtual. Nuevas formas

de lectura y escritura". Signos EAD.

Niacasha, P. (2018) Evaluar el nivel de Clima Laboral presente en la Organizacion

Fabril FAME S.A. Trabajo de titulacién, modalidad proyecto de investigacion

54



previo a la obtencion del titulo de Psicéloga Industrial. Universidad Central
del Ecuador Facultad de Ciencias Psicoldgicas, Ecuador.

OMS. (s.f). La Organizacion del Trabajo y el Estrés; estrategias sistematicas de
solucibn de problemas para empleadores, personal directivo y
representantes sindicales. I-Who Institute of Work, Health & Organisations,

https://www.who.int/occupational health/publications/stress/es/

Organizacién Internacional del Trabajo (2016). Estrés en el trabajo: Un reto
colectivo. Servicio de Administracion del Trabajo, Inspeccién del Trabajo y

Seguridad y Salud en el Trabajo. Recuperado de http://bit.ly/2pKs2Gx

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). Peru: Impacto de la COVID-
19 en el empleo y los hogares laborales.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-

lima/documents/publication/wcms_756474.pdf

Ospina Stephanian, A. (2016). Estrés y afrontamiento en una institucion de
educacién superior militar.
https://repository.ucatolica.edu.co/bitstream/10983/3161/4/TESIS%20DE%
20MAESTR%C3%8DA%20%20Andr%C3%A95%200spina%20Stepanian.

pdf.

Palomino, J., Pefia, J., Zevallos, G. y Orizano, L. (2015). Metodologia de la
investigacion. Guia para elaborar un proyecto de investigacion en educacion

y salud. Lima: Editorial San Marcos.

Quispe, S. (2016). Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores una
empresa privada. (Tesis de licenciatura). Universidad Auténoma del Perd,

Lima.

55


https://www.who.int/occupational_health/publications/stress/es/

Peiro, J. (1992). Desencadenantes del estrés laboral. Espafia: Editorial Udema S.A.

Pilligua, C. y Arteaga, F. (2019). El clima laboral como factor clave en el rendimiento
productivo de las empresas. estudio caso: Hardepex Cia. Ltda. Cuadernos
Latinoamericanos de Administracion, XV, 28.

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=409659500007

Pulsosalud. (16 de abril de 2021). estrel laboral, causas y consecuencias.
Obtenido de MedilinePlus: https://pulsosalud.com/estres-laboral-causas-

consecuencias-prevencion/

Ritter, M. (2008). Cultura Organizacional: Gestion y Comunicacion. Buenos Aires:
Editorial DIRCOM.

Robbins, S. y Coulter, M. (2013). Administracion. (122 ed.). México D.F.: Pearson.

Rodriguez-Marulanda, K. P.; Lechuga-Cardozo, P. (2019). Desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Universitaria ITSA. Revista Escuela de
Administracion de Negocios, (87), 79-101. DOI:
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452

Segredo, A. (2013). Clima Organizacional en la Gestion del Cambio para el
Desarrollo de la Organizacion. Revista Cubana Salud Publica, 39 (2), 4.

Silva Pamplona. (2019). El liderazgo como factor decisivo para el aumento de la
productividad y minimizacién de rotacion del personal.
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/36687/SilvaPam

plonaAngelicaPatricia2020.pdf?sequence=1.

Tamayo, N. y Romero, C. (2019). El clima laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores

enero - agosto 2018. Tesis presentada para optar al Titulo Profesional de

56


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=409659500007

Licenciado en Administracibn de Empresas. Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzméan y Valle, Lima.
Torrades, S. (2007). Estrés y bornout. Definicion y prevencion. OFFARM, Espafia.

Recuperado de http://bit.ly/2AEdvhx

Vaquerano, A., Flores, M. y Moran, M. (s.f.). ¢Como se encuentra el clima
organizacional en las empresas de El Salvador e tiempos de pandemia

COVID-19? Realidad empresarial, pp. 1-4.

Vélez, M. (2021). Niveles de estrés laboral en trabajadores de una empresa de
articulos tecnologicos. Quito 2021. (Proyecto de Titulacion asociado al
Programa de Investigacion de Seguridad y Salud en el Trabajo). Universidad

Internacional Sek, Ecuador.

Williams, L. (2013). Estudio Diagnéstico de Clima Laboral en una Dependencia
Publica. (Proyecto Final de Campo para obtener el Grado de

Maestria). Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn, México.

57



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

,Como se relaciona el estrés
laboral con el clima laboral frente a
la coyuntura actual del Covid-19 en
los trabajadores de una empresa
de vigilancia, 20217

Objetivo general

Determinar la relacién entre el
estrés laboral y el clima laboral
frente a la coyuntura actual del
Covid-19 en los trabajadores de
una empresa de vigilancia, 2021.

Hipotesis general

El estrés se relaciona de
manera inversa y significativa
con el clima laboral frente a la
coyuntura actual del Covid-19
en los trabajadores de una
empresa de vigilancia, 2021.

Problemas especificos:

a) ¢Cual es el nivel de estrés
laboral frente ala coyuntura actual
del Covid-19 en los trabajadores
de una empresa de vigilancia,
20217

b) ¢ Cudl es el nivel del clima
laboral frente a la coyuntura actual
del Covid-19 en los trabajadores
de una empresa de vigilancia,
20217

c) ¢Como se relacionan los
factores del estréslaboral con el
clima laboral frente a la coyuntura
actual del Covid-19 en los
trabajadores de una empresa de
vigilancia, 2021?

Objetivos especificos:

a) describir el nivel de estrés
laboral en los en los trabajadores
de una empresa de vigilancia,
2021 frente a la coyuntura actual
del Covid-19

b) describir el nivel de clima laboral
en los en los trabajadores de una
empresa de vigilancia, 2021 frente
a la coyuntura actual del Covid-19
c) establecer la relacién entre los
factores del estrés laboral y el
clima laboral frente a la coyuntura
actual del Covid-19 en los
trabajadores de una empresa de
vigilancia, 2021.

Hipotesis especifica:

Los factores del estrés laboral
se relacionan de manera
inversa y significativa con el
clima laboral frente a la
coyuntura actual del Covid-19
de una empresa de vigilancia,
2021

Variable 1: Estrés

Variables 2: clima
laboral

Tipo de estudio:
Aplicada

Disefio del estudio: No
Experimental

Poblacion
150 trabajadores de una
empresa de vigilancia

Muestra
Censal (Se considero6 al total de
la poblacion)

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de Estrés laboral
de OITy OMS

Cuestionario de Clima Laboral -
CLA

Métodos de analisis de datos:
Se uso el software SPSS 26
Prueba de normalidad Shapiro
Wilk

Rho de Spearman para
correlacién entre variables.
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables

Matriz de variable 1

. Definicién Definicién : : . Instrument Escala de
Variable . Dimensiones ltems L
conceptual operacional 0 Medicién
“un patrén de
reacciones Respaldo del 8. 19, 23
emocionales, grupo
cognitivas, La variable estrés
fisiologicas y de sera medida Ordinal
comportamiento a mediante el Falta de 7 9.18. 21
ciertos aspectos cuestionario de cohesion T Valores:
adversos 0 nocivos estrés laboral
del contenido del gue considera Influencia del
trabajo, factores respaldo lider 5,6,13,17 | Cuestionario| 1 = Nunca
VARIABLE 11| grganizacion del | de grupo, falta de de estrés | 5 — Raras veces
ESTRES trabajo y el medio cohesion, o laboral OIT Y| 3 = casionalmente
ambiente de trabajo. | influencia del Territorio 3 15 22 OMS 4 = Algunas veces
Es un estado que se | lider, territorio | organizacional Y 5 = Frecuentemente
caracteriza por altos | organizacional, 6 = Generalmente
niveles de excitacion tecnologia, Tecnologia 4. 14, 25 7 = Siempre
y de respuesta y la estructura
frecuente sensacion | organizacional y Estructura 5 12 16. 24
de no poder clima organizacional T e
afrontarlos” (Moreno | organizacional. .
y Baez 2010, 22). Clima 1,10, 11, 20

organizacional
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Matriz de variable 2

: Definicién Definicién . . . " Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores ltems Instrumento D
conceptual operacional Medicion
Nivel organizativode | 1, 2, 10, 16, 20, 34,
o . la entidad 46, 49, 56, 60, 63,
rganizacion 65, 69, 73, 74, 80
El clima laboral sera 81.87
Se entiende como la | medido mediante el Proceso de desarrollo | 28, 30, 38, 48, 52,
conducta surgida cuestionario de Innovacion de nuevas creaciones 76, 88
CLA, que consta de
luego de las 90 items y agrupa a
: e . - 14, 42, 45, 54, 66
. los dos ejes del Informacion Asequible y rapida " e a1
percepciones que clima laboral, cada 83,91
realizan los uno consta de 4 Condiciones Ordinal
L empresa Condiciones labores y 53, 62, 68, 70, 85, Valores:
VARIABLE 2: organizacion, y que comprende a las compensaciones 86 Cuestionario
CLIMA de alguna manera dimensiones econdmicas CLA de clima 1=S5i
LABORAL organizacion, laboral
inciden en su innovacion, Identidad con la| 3,5, 6,18, 22, 25, 2= N/S
bienestar informacioén y Implicacion empresa 29,43, 50, 77, 78, =
y condiciones de 79, 82,90 3= No

satisfaccion en la
cotidianeidad de sus
labores (Litwin,
2003).

trabajo. El eje
persona incluye a
las variables
implicacion,
autorrealizacion,
relaciones y
direccion.

Autorrealizacion

Realizacion personal

17, 19, 44, 47, 59,

67, 92
Ambiente de 8,24,32,36,40,41,58
. familiaridad y apoyo o ,71,72,75,84
Relaciones e

de competitividad y

egoismo

Estilo de liderazgo 11,12,13,15,23,27,3
Direccién establecido 1,35,37,39,51,55,57

,61,64,89,93

Nota: Elaborado por el investigador a partir del manual del cuestionario de Clima Laboral (CLA)
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Anexo 3: Instrumentos

Il. Cuestionario de Estrés Laboral OIT - OMS

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

INFORMACION PERSONAL

Sexo: Edad:
Estado civil: Nivel de estudios:
Cargo: Sucursal:

INSTRUCCIONES

El presente cuestionario sirve para medir el nivel de ESTRES LABORAL. Consta de
veinticinco items relacionados con los estresores laborales. Para cada pregunta, marque con
una "X" para indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de estrés.
De acuerdo con la escala que se presenta a continuacion:

1 si la condicién NUNCA es fuente de estrés.

2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

No. Preguntas

Frecuencia

Nunca
Raras veces

Algunas veces
Frecuentemente

Generalmente

Siempre

W | Ocasionalmente

o
(@) ]

[op}

organizacion.

La gente no comprende la misién y metas de la

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

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

El equipo tecnoldgico disponible para llevar a
cabo el trabajo a tiempo es limitado.

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

6 | Mi supervisor no me respeta.
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No soy parte de un grupo de trabajo de
colaboracion estrecha.

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

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

10

La estrategia de la organizacion no es bien
comprendida.

11

Las politicas generales iniciadas por la gerencia
impiden el buen desempefio.

12

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

13

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar
personal.

14

No se dispone de conocimiento técnico para
seguir siendo competitivo.

15

No se tiene derecho a un espacio privado de
trabajo.

16

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17

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

18

Mi equipo se encuentra desorganizado.

19

Mi equipo no me brinda proteccion en relacion
con injustas demandas de trabajo que me hacen
los jefes.

20

La organizacion carece de direccion y objetivo.

21

Mi equipo me presiona demasiado.

22

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

23

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es
necesario.

24

La cadena de mando no se respeta.

25

No se cuenta con la tecnologia para hacer un
trabajo de importancia.
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l1l. Cuestionario CLA - Clima Laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

26. M trabajo esta claramente definido.

27. La organizacion reconoce y premia los esfuerzos realizados.

28. En general te sientes tratado como si fueras un nNnumero.

29. Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado.

30. la iniciativa en mi trabajo es nula.

31. La promocion suele estar ligada a la antigedad vy al servilismo.

32. El ambiente es bastante frio e impersonal.

33. Cuando se necesita echar un mano, es facil encontrar voluntarios.

34. Dispongo del mobiliario y equipos adecuados para desarrollar mi funcién.

35. Con frecuencia se toman decisiones sin tener en cuenta las consecuencias
que pueden tener sobre el trabajo en curso.

36. Los jefes fomentan la formacidn de sus subordinados.
37. Es dificil que te den oportunidades de formacién.
38. Se valora positivamente que los empleados aportan nuevas ideas y sugerencias.
39. Es muy dificil saber donde encontrar las informaciones.
40. En mi trabajo se estimula la aportaciéon de ideas y sugerencias.
41. El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos establecidos.
42. Haber trabajado en mi organizaciéon es una buena referencia en mi curriculum.
43. En mi servicio cada uno va a la suya.
44. Mi trabajo me ha producido muchas satisfacciones personales.
45. Estamos apegados a muchas tradiciones rigidas y anticuadas.
46. Los salarios en mi organizacidéon son mas bajos que en otras entidades similares.
47. En general, se estimula la aportacién de ideas nuevas.
48. Los jefes aprovechan de su posiciéon para actuar de forma dictatorial.
49. Las personas se expresan libre y espontaneamente, sin temor.
50. En mi trabajo la norma es: "Mas vale lo malo conocido que lo bueno por conocer'".
51. Las condiciones materiales de trabajo son bastante buenas.
52. Los jefes suelen ser intransigentes ante pequefios errores.
53. Solemos probar nuevas soluciones y métodos aunque no siempre salgan bien.
54. Mi trabajo es rutinario y aburrido.
55. Se fomenta la formacién como medio de abrir las mentes y faci
56. Los jefes se despreocupan de los intereses de las personas.
57. La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que entran a trabajar.
58 A pesarde las dificultades, es dificil encontrar condiciones de trabajo mucho mejores en otros lugares.
59. Solemos recibir ordenes contradictorias de diferentes personas.
60. Los jefes evitan introducir cambios aunque se vea que son necesarios.
61. Con tal de progresar, las personas se ponen zancadillas una a otras.
62. La informacion descendente consiste casi exclusivamente en dar orden.
63. En general, disponemos de los medios necesarios para hacer bien nuestro trabajo.
64. Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e instrucciones.
65. Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean buenas.
66. ENn mi departamento hay un ambiente muy tenso.
67. Suele ser facil obtener informaciones precisas y fiables.
68 En general me siento apoyado por mis jefes.
69. He aprendido mucho en mi puesto de trabajo.
70. La informacién disponible son incompletas y llagan tarde.
71. Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quien debo consultar.
72. Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi participacion.
73. Se estimula la cooperaciéon vy el trabajo en grupo como medio de facilitar el cambio.
74. Los objetivos de la organizacion y los resultados solo los conocen los jefes.
75. Me siento implicado en el éxito de mi empresa u organizacidn.
76. Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que de la marcha del trabajo.
77. Los métodos de trabajo son bastante anticuados.
78. La gente esta esperando que llegue el final de la jornada para salir corriendo.
79. Solo unos pocos tiene toda la informacién.
80. Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados.
81. Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacién.
82. Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita.
83. Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que se integren.
84. Es posible progresar sin tener que cambiarde empresa u organizacion.
85. El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer esfuerzos excesivos para llevarlo
a cabo.
86. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo necesitase.
87. Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias.
88. Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo, siempre que lo haga bien y a
tiempo.
89. Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus empleados.
90. Tengo clara mis funciones y mis limites de actuacidn.
91. Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que hacen otros departamentos.
92. Mi trabajo me permite tomar iniciativas.
93. Las remuneraciones se basan mas en las relaciones personales que en los méritos y los resultados.
94. La burocracia y la pesadez de la organizacion perjudican el desarrollo de los trabajadores.
95. En general. la gente trabaja con bastante desgana.
96. Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber personas dispuestas a ayudarme.
97. La informacién mas rapida y fiable es "radio macuto'.
98. En general se toman decisiones eficaces y con prontitud.
99. Mi organizacion tiene fama de ser poco dinamica.
100. Existen rivalidades personales muy fuertes.
101. Nues.tros sistemas informaticos son antiguos y poco eficaces
102. La informacién necesaria para el trabajo circula con fluidez.
103. Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que afectan a las personas.
104. Los empleados suelen esforzarte en su trabajo.
105. Se hacen muchos trabajos inudtiles o innecesarios.
106. Mi organizacion es bastante dinamica y abierta.
107. Muchos creen que en su trabajo no se les trata como adultos.
108. Suelo tener toda la informacidn que necesito para poder hacer bien mi trabajo.
109. Es facil mantener conversaciones personales con compafieros y superiores.
110. En mi trabajo hago cosas bastante variadas e interesantes.
111. Me interesan mas mis actividades de ocio que las realizo en mi trabajo.
112. Es frecuente que se produzcan problemas por falta de calidad.
113. Sabemos adaptarnos eficazmente a los cambios del entornos.
114. En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus subordinados.
115. la gente se despreocupa de los resultados generales de la organizacion.
116. Se hacen esfuerzos importantes para mejorar los niveles de informacién y comunicacién.
117. Se estimula alas personas para que asuman riesgos razonables al intentar progresar.
118. Los jefes se ocupan mas de que se respeten las apariencias que de alcanzar los o

itar los cambios.
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Formulario virtual para la recoleccion de datos

Cuestionario de Estrés y Clima Laboral frente ala coyuntura actual del Co 4% 1 0 o B m :

Prequntas  Respuestas @ Puntos fotales: 0

Estreés laboral y clima laboral ante el COVID-19 en
frabajadores de una empresa de vigilancia, 2021, *

{Holal Esperamos que estés disfrutando de un dia maravilloso. Deseas contestar una breve encuesta para
ayudamos a mejorar nuestros servicios, Gracias de antemana por fus valiosos comentarios. Nos serd Util para
poder implementar herramientas en favar de la tranquilidad y el desarrollo personal. Tu opinion serd utilizada
para asegurar los cambios y mejora continua de la organizacion. Agradecemos tu confianza y esperamos pader
servirte en el futuro. Para cualquier prequnta, por favar, ponte en contacto. Gracias.

(B

oo = &

Cansentimiento Informado : L prapésita de esfa ficha-es proveer alos parficipantes una explicacicn clara e la
nafuraleza de o investiqacitn, asf coma de su rol. La presente investigacion es canducida por e Bochiler en Psicelogia
Welter #. Velom Escobar, de la Universidad Cesar Vallgjo. Esfe esfudio investigael estrés y el clima laboral en los
frabajadores durante la nueva normalidad del COVID 8. i usted accede a participar en esfe estudo, s Lz pedird
respander prequntas en un cuestionario que se entreqard de manera virfual £ fiempo de desarvoll serd

aproximadamente enter 10 a 13 minuos. Lo parfcipacion en e, estudo es voluntaria. La informacion que se recajo
docsgoogle o i sara para ningin ofro propésit uera de los establecicos en esta investigacien. Sus

Enlace del formulario:

https://docs.google.com/forms/d/19J-
3fIHQBbfglidbmX3XP5SC6tLR13iuqgWy_jPsBqgaM/edit?usp=drive_web
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Anexo 4: Ficha sociodemografica

I. FICHA SOCIODEMOGRAFICA

2. Apellidos y Nombres:

3. ¢ Cudl es su sexo?

Femenino : ( )

Masculino: ( )

4. ;Cual es su nivel educativo alcanzado?:

Trunco ( )
Tecnico ( )
Universitario ( )

1. Si acepta participar en la presente investigacion, escriba su nimero de DNI:
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Anexo 5: Cartas de presentacion de la escuela firmada para la muestra final

SOLICITO: Permiso para realizar
encuesta de investigacion.

Sr.

Jansen Tazza Munive

Encargado de Salud Ocupacional
Corpriseg los Halcones SAC

Pfesente. -

De mi consideracion:

Por medio del presente. reintero cordialmente mi saludo y a la vez me permito solicitar realizar
la encuesta de investigacion para determinar el ESTRES Y CLIMA LABORAL FRENTE A LA
COYUNTURA ACTUAL DEL COVID-19 EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA Corpriseg
los Halcones S.A.C - 2021.

El procedimiento consistira en el llenado de la encuesta con opciones y sera enviado a los
correos personales o n° de celular con WhatsApp, de al menos 180 trabajadores, tomara
un tiempo de aproximadamente 30 minuto.

Sin otra particular, hago propicio la oportunidad pararenovar los sentimientos de ni

especial consideracion y estima personal.

atte.

Walter 9/

el Velam Escobar
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Anexo 6: Cartas de autorizacién de la empresa para el estudio piloto

SOLICITO: Permiso para realizar
encuesta de investigacion.

Sr.

Jansen Tazza Munive

Encargado de Salud Ocupacional
Corpriseg los Halcones SAC

Presente. -

De mi consideracion:

Por medio del presente. reintero cordialmente mi saludo y a la vez me permito solicitar realizar
la encuesta de investigacion para determinar el ESTRES Y CLIMA LABORAL FRENTE A LA
COYUNTURA ACTUAL DEL COVID-19 EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA Corpriseg
los Halcones S.A.C - 2021.

El procedimiento consistira en el llenado de la encuesta con opciones y sera enviado a los
correos personales o n° de celular con WhatsApp, de al menos 180 trabajadores, tomara un
tiempo de aproximadamente 30 minuto.

Sin otra particular, hago propicio la oportunidad para renovar los sentimientos de ni

especial consideracion y estima personal.

atte.

Walter ;9/

el Velam Escobar

onsen\ozz

T TR
@ DFJ SOLUCIONES
Jansen Tazza Munive
Gerente Generat

PD. DFJ Soluciones, es la empresa encargada de llevar a cabo la vigilancia médica

Ocupacional de Corpriseg Los Halcones.



Anexo 7: Ficha de consentimiento informado

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacién

El propoésito de esta ficha es proveer a los participantes una explicacion clara de la
naturaleza de la investigacion, asi como de su rol. La presente investigacion es conducida
por el Bachiller en Psicologia Walter A. Velam Escobar, de la Universidad Cesar Vallejo.
Este estudio investiga el estrés y el clima laboral en los trabajadores durante la nueva
normalidad del COVID -19.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en
un cuestionario que se entregard de manera virtual El tiempo de desarrollo sera
aproximadamente entre 10 a 15 minutos. La participacion en el estudio es voluntaria. La
informacion que se recoja sera confidencial, y no se usara para ningun otro propésito fuera
de los establecidos en esta investigacion. Sus respuestas seran codificadas y por tanto,

andénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. Para confirmar su participacion, marque una de las

opciones que aparecen a continuacion.
() Si, acepto.

( ) No acepto.
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Anexo 8: Porcentaje del Turnitin Firmar por el asesor
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Anexo 9: Declaracién de originalidad del autor

r

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, VELAM ESCOBAR WALTER ANGEL, de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
LIMA NORTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion que acomparian
la Tesis titulada “ESTRES LABORAL Y CLIMA LABORAL ANTE EL COVID-19 EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE VIGILANCIA, 20217, 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 omisién tanto de los documentos como de la informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César
Vallejo.

Lima, 24 Julio de 2021

Firma
VELAMESCOBAR WALTER ANGEL
DNI: 80592464
ORCID: 0000-0001-5561-3777

oeoo INVESTIGA

oo UCV
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Anexo 10: Declaratoria de autenticidad del asesor

L —
&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARBOZA ZELADA LUIS ALBERTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la Escuela Profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - LIMA NORTE, asesor de la Tesis titulada: “Estrés laboral y clima laboral ante el
COVID-19 en trabajadores de una empresa de vigilancia, 2021, del autor WALTER ANGEL
VELAM ESCOBAR, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

Lima, 24 julio de 2021

T Alberto Barbaza Zeida
Doctor n Psicologia
C Ps P 3516

BARBOZA ZELADA LUIS ALBERTO
DNI: 07068974
ORCID: 0000-0001-8776-7527

oee INVESTIGA
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Anexo 11: Autorizacién de publicacion en repositorio institucional

\\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, VELAM ESCOBAR WALTER ANGEL, identificado con DNI N° 80592464, de la Facultad
de CIENCIAS DE LA SALUD y Escuela Profesional de PSICOLOGIA de la Universidad
César Vallejo, autorizo (X), no autorizo ( ) la divulgaciéon y comunicacion publica de mi tesis:
“ESTRES LABORAL Y CLIMA LABORAL ANTE EL COVID-19 EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DE VIGILANCIA, 2021.”

En el Repositorio Institucional  de la Universidad  César  Vallejo
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segln esta estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley
sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

Lima, 24 de Julio del 2021

7 Firma
VEL'AM ESCOBAR WALTER ANGEL
DNI: 80592464

ORCID: ORCID 0000-0001-5561-3777

oo INVESTIGA

oo UCV
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Anexo 12: autorizacion del uso de Instrumento OIT-OMS (se envia correo sin

respuesta).

! Aplicaciones M Recibidos - wvelam... @ RENIEC loga, Vecto..

= M Gmail

I— Redactar

@ Chats

> Enviados

Meet
B Nueva reunion

B Unirse a una reuniéon

Hangouts
.@, Walter ~ +

Q! Desconocido, Desconocido, D
a_ -——a

R Escribe aqui para buscar

Q

<_

1]

0

C Y & mailgoogle.com/mail/u/0/#sent/Qgrc)HrnvrbinWHMNBImKhWHNIALNClXL a %« @

-

@ AkronEnglish M Gmail @ YouTube NI Cursos e ltaliano -.. & Centro De Entreteni.. » Otros marcadores Lista de lectura

in:sent X 3 ® @ g

o 0 @w =2 0 ¢ B ® : 2223 < [

oIT » 8 B

Walter Velam Escobar <wvela.. 12jul 2021 17:13 (hace 2 dias) Yy 4= : 0
para ask ¥

Buenas tardes: @
Mi nombre es walter Velam escobar estudiante de |a carrera Psicologia

de la Universidad Cesar Vallejo, actualmente me encuentro realizando

un trabajo de investigacién del Estrés laboral y Clima laboral ante el

COVID-19, en trabajadores de una empresa de vigilancia, para lo cual

solicito su autorizacion en el uso de la Escala de Estrés Laboral de +
la OIT- OMS. agradezco anticipadamente su atencién y estaré atento a

su pronta respuesta.

~“ B O0OGEECHR A TN T

73



Anexo 13: autorizacion del uso de Instrumento CLA (se envia correo sin

respuesta)

[ B laime Perefia Brand | Linkedin X

&« [} Q & linkedin.com/in/jaime-perefia-brand-b3b3a32a/detail/recent-activity/

Aplicaciones M Recibidos - wvelam.. @ RENIEC logo, Vecto.. ™% AkronEnglish M Gmail 8 VouTube M Cursos deltaliana -.. &5 Centro De Enfreteni..

m Q Buscar ‘ :: e ° % g

Inicio Mired Empleos  Mensajes Notificaciones  Yo¥

@ Jaime Perefia Brand » Siguiends 5 meses e

Una inciativa muy interesante y sumamente util.

"’f
% Recomendar - €)1 | Responder . 1 respuesta

Jaime Perefia Brand Q Walter Velam - Tu 1dia s
®  Paramedico - SSOMA - Bachiller en Psicologia Organizacional

Buenas tardes:
Mi nombre es walter Velam escobar estudiante de la
carrera Psicologia

de Ia Universidad Cesar Vallgjo, actualmente me encuentro
nviar mensaje realizando

un trabajo de investigacion del Estrés laboral y Clima laboral
ante el

COVID-19, en trabajadores de una empresa de vigilancia, para
lo cual

solicito su autorizacién en el uso de la Cuestionario
Laboral(CLA). agradezco anticipadamente su atencién y estaré
atento a

su pronta respuesta.}

Seguidores 182

Recomendar | Responder

Lidera la conversacién convirtiendo tu comentario en x
una publicacion. Compartir esta publicacion

n

L Escribe aqui para buscar 3] :'I ﬂ a @; e -

v 8

» Otros marcadores Lists de lectura

Prueba Premium gratis

Productos ¥ durante 1 mes
3. Mensajes O A
1409
7 o =
18°C Nublado ~ E @ i@ s %
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Anexo 14: Declaraciéon Jurada

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaracion Jurada

Yo, Velam Escobar, Walter Angel, estudiante de la Facultad de Ciencias de la Salud,
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