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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
clima laboral y el afrontamiento de estrés en los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno 2019. En cuanto a metodologia, el tipo de investigacion es aplicado,
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 20 trabajadores de ambos sexos de un rango de edad de 20 a 35
anos. Los instrumentos que se utilizaron para obtener los datos fueron la escala de
clima laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004) y el cuestionario de modos de
afrontamiento del estrés, de Carver (1993). Se arribé a la conclusién siguiente:
existe relacion en las variables de estudio con una correlacion de 0.401 y un nivel
de significancia p = 0.001, en tanto al nivel del clima laboral general de los
trabajadores se percibe mas del 50 % con un clima laboral favorable y en las areas
del afrontamiento de estrés se obtuvo como respuesta el afrontamiento de

reinterpretacion y aceptacion con un porcentaje maximo del 70%.

Palabras Clave: Clima laboral, afrontamiento del estrés, estilos de afrontamiento.

Xi



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
work environment and coping with stress in the workers of the company Grupo Marti
Puno 2019. Regarding methodology, the type of research is applied, descriptive-
correlational, of non-experimental design. The sample consisted of 20 workers of
both sexes with an age range of 20 to 35 years. The instruments used to obtain the
data were the CL-SPC work climate scale by Sonia Palma Carrillo (2004) and the
qguestionnaire on ways of coping with stress, by Carver (1993). The following
conclusion was reached: there is a relationship in the study variables with a
correlation of 0.401 and a level of significance p = 0.001, while at the level of the
general work environment of the workers, more than 50% are perceived with a
favorable work environment and in the areas of stress coping, the response was

reinterpretation and acceptance coping with a maximum percentage of 70%.

Keywords: Work environment, coping with stress, coping styles.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, el &mbito laboral ha sufrido diversas transformaciones
a nivel mundial, que no solo se observan en las cifras de desempleo sino, en las
condiciones laborales inestables, sobrecarga ocupacional, ambigtedad de rol y
absentismo. Los trabajadores se sienten mas presionados dentro del contexto
laboral, reaccionando ante ellas de diferentes maneras en funcion a ciertas
caracteristicas personales, psicoldgicas y psicosociales, cuando las sobrecargas
superan las posibilidades de hacer frente a una situacién dada, surge gradualmente
el agotamiento emocional, desinterés, falta de concentracion, la disminucion de la
actividad, frustracion en el trabajo, el desencadenamiento del estrés con mayor
frecuencia, llega hasta otros cuadros de desgaste laboral o sindrome de Burnout.

El estrés es de alto impacto en el ambito laboral gracias a los efectos
negativos en el rendimiento y satisfaccion de los trabajadores, por ello, se vincula
a situaciones de estrés en el trabajo, donde el sujeto se siente imposibilitado de
enfrentarlo adecuadamente, para ello hace el uso y desarrollo de las estrategias de
afrontamiento o recursos personales, pensamientos, acciones que dispone cada

sujeto para enfrentar situaciones estresantes (Marsollier & Aparicio, 2010).

Es de sefalar que, actualmente, el estrés impacta negativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores y colaboradores; en distintos puestos de
trabajo, el individuo busca su propia satisfaccion y bienestar sobre sus intereses
sociales y econdémicos. Ahora bien, existe un gran nimero de trabajadores para los
que la presencia de estrés no es extrafia por sus experiencias ya vividas,
regularmente las personas utilizan la evasion sobre el estrés ya que no saben como
manejarlo o afrontarlo, pues no cuentan con herramientas suficientes para ello.
Partiendo de ello, se formula la realizacibn de este estudio, el cual pretende
determinar la relacion entre clima laboral y el afrontamiento de estrés en los

trabajadores de la empresa Grupo Marti, de Puno, 2019.

El manuscrito de investigacion contiene seis apartados, los cuales se
describen seguidamente. El primer apartado, denominado “Problema de

investigacion”, contiene la descripcion de la problematica general, el planteamiento
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del problema, la formulacion del problema, justificacion de la investigacion y los
objetivos del estudio. El segundo apartado, denominado “Marco tedérico”, explica los
antecedentes nacionales e internacionales, asi como el sustento teorico y la
definicion de términos basicos de la investigacion. Asimismo, en el tercer apartado
denominado “Métodos y materiales”, se describen la metodologia, la hipotesis, la
variable, el tipo y disefio de investigacion, la poblacién y muestra, las técnicas y los
instrumentos para recolectar los datos y el método utilizado en el analisis de la
informacion. En el cuarto capitulo se muestran los resultados del estudio
presentados en tablas y gréaficos, seguidos de la discusién de los resultados,
finalmente se muestran las conclusiones de investigacion y los resultados del

estudio, asi como las referencias y los anexos que la avalan.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En los dultimos afos, la tecnologia y la globalizacion avanzaron
vertiginosamente, imponiéndose en las organizaciones que a la par buscan obtener
mayores niveles de competitividad y presencia en el mercado, adaptandose
bruscamente a las transformaciones que se suscitan en el proceso y que muchas
veces alteran el clima organizacional en el que interactta el personal, estando bajo
presion para cumplir con las solicitudes hechas por los gerentes, lo que puede

desencadenar en ellos el denominado estrés laboral.

El clima laboral negativo y el estrés son factores determinantes el uno del
otro, pues cuando se hace mencién de los problemas sociales en el clima
organizacional donde interacttan las personas dentro de la organizacion influye en
su compromiso con la misma. El estrés laboral por lo tanto sera la consecuencia
negativa de una interrelacion que se da con el personal donde se toma en cuenta
las capacidades de respuesta del colaborador sobre los cambios propiciados por la

globalizacion.

En cambio, un buen clima organizacional tendra resultados positivos co6mo
seran la adaptacion, la productividad, la innovacion, la satisfaccion, entre otros
elementos beneficiosos para la organizacion que desencadenaron el logro de los
objetivos. El estrés laboral surgira cuando los requerimientos de un entorno
competitivo son agresivos superando la capacidad del personal para afrontar el
estrés denominado la enfermedad del siglo XXI, este presenta una sintomatologia
caracteristica como el afrontamiento fisico y mental, baja productividad que afecta
directamente a la organizacién por los factores ambientales y las variables

psicolégicas que intervienen en este proceso.

De acuerdo a una encuesta realizada por el portal de empleo Aptitud, 8 de
cada 10 trabajadores considera un factor determinante al clima laboral en su
desemperio, y otro porcentaje anuncia que renunciaria si el clima laboral fuera

negativo (Vargas & Chavez, 2019).
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A nivel nacional, segun el reporte de salud en el Peru, cerca del 60% de la
poblacion sufre estrés y el 70% de los trabajadores peruanos sufren estrés laboral

y evasion sobre el afrontamiento del estrés.

La empresa Grupo Marti, brinda los servicios de consultoria tributaria,
planillas electronicas, declaraciones, libros electronicos, facturas electrénicas,
reclamos, descargos y apelaciones, soluciones tributarias, asesoramiento contable,
asesoria tributaria, asesoria laboral, entre otras. Para llevar adelante estas
funciones sus trabajadores deben contar con un tiempo organizado y aprender a
trabajar bajo presion, ya que las exigencias de los clientes de la empresa requieren

atencion eficiente a asuntos delicados como son los anteriormente expuestos.

Por tal motivo los trabajadores de la empresa Grupo Marti al tener como
objetivo brindar un servicio eficiente, requerira en su ambiente de trabajo un
incentivo para mejorar la productividad aun cuando exista exigencias laborales que
causan desgastes fisicos, mentales, que nos dan a conocer las consecuencias del
estrés, en enfermedades como dolores de cabeza intensos, gastritis, miopia, entre
otras condiciones mas delicadas. Esto aunado a las situaciones personales de cada
uno de los trabajadores llegaria a empeorar ciertos cuadros, repercutiendo en la
produccién y desempefio de la empresa.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cuales larelacion entre el clima laboral y el afrontamiento del estrés de los
trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019?

1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Como es el clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Marti
Puno 20197

PE 2. ¢En qué nivel de clima laboral se encuentran los trabajadores de la empresa
Grupo Marti Puno 2019 segun los factores; realizacion personal,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales?

16



PE 3. ¢Cuales son las respuestas del afrontamiento del estrés en los trabajadores

de la empresa Grupo Marti Puno 2019?
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion se origina, por la necesidad de las
personas buscan un trabajo para el sustento econdmico, personal y familiar,
muchos de ellos no ejercen sus carreras quiz& por motivos de carencia econémica,
problemas familiares, en otras, se ven en la necesidad de trabajar en diferentes
oficios, actividades laborales, bajo presiones, exigencia, hasta puestos poco

remunerados.

Se eligié a una muestra de trabajadores de la empresa Grupo Marti, que
trabajan bajo presion por parte de exigencias de clientes y no contar con un tiempo
organizado para realizar sus funciones de trabajo, obteniendo como resultado los
niveles de estrés y sin poseer estrategias, acciones suficientes o estilos de
afrontamiento al estrés, los recursos de afrontamiento son caracteristicas
personales y sociales en los que se basa un individuo para hacer frente a
situaciones estresantes, el objetivo principal es ayudar o darles a conocer que

existen diversas manera para afrontar el estrés y asi brindar un buen servicio.

Por otro lado, esta la variable el clima laboral, definida al ambiente en el que
se desarrolla dentro de la empresa, relaciones interpersonales, estado animico de
trabajadores y directivos. La calidad del clima laboral se vera influenciado
directamente en la satisfaccion de los trabajadores y con ello mejorara la
productividad de la empresa, generando grandes éxitos, si el clima laboral es
positivo trabajaran con mas dedicacion, entusiasmoé y resaltando los mejores
niveles de rendimiento y satisfaccién. Ante un clima laboral negativo los objetivos

de la empresa se veran perjudicados, y esto produce bajo rendimiento.

Por lo tanto, la presente investigacion pretende analizar si existe una relacion
entre el clima laboral y afrontamiento del estrés y las posibles respuestas que tiene

cada individuo.
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Los recursos de afrontamiento son caracteristicas personales y sociales en

los que se basa un individuo para hacer frente a situaciones estresantes.

Los modos del afrontamiento y alternativas ya sea de distraccion, apoyo
emocional, fisico, social, en trabajadores, colaboradores, directivos de dichas
empresas pueden generar el manejo a situaciones estresantes, llegando a
desencadenar enfermedades y/o alteraciones fisiologicas, psicoldgicas, sociales y
desercién del puesto donde labora.

Los sintomas del estrés laboral son agotamiento, cansancio, irritabilidad,
angustia, ansiedad, cefaleas, por la cual, el presente estudio busca ser de gran

aporte dentro del campo psicologia organizacional (Tarradellas, 2008).

Por lo tanto, la realizacién de este estudio se argumenta desde un talante
tedrico pues se podra ordenar, crear y sistematizar conocimientos del tipo teérico-
cientificos que podra ser empleado y valorado por la empresa Grupo Marti Puno,
los profesionales de psicologia y aquellos investigadores o personas que estén

interesadas en ahondar en el clima laboral y el afrontamiento del estrés.
1.3.2. Justificacion Metodoldgica

Desde un aspecto metodoldgico esta investigacion se argumenta por cuanto
aporta un instrumento de recoleccion de datos basado en los planteamientos
tedricos indicados en esta investigacion, los cuales han sido seguido los pardmetros
para determinar su validez y confiabilidad, sustentado en el disefio de investigacion

adoptado, por lo que se garantiza su ejecucion en otras investigaciones.
1.3.3. Justificacion Social

Una vez obtenidos los resultados del proyecto se trabajara con un plan de
accion, para mejorar los puntos débiles detectados y para potenciar los aspectos
favorables, lograr ejecutar un programa de mejora del clima laboral, este tipo de
estudios son utiles para identificar los problemas, fortalezas y las principales
oportunidades de mejora en la empresa, asi lograra contar con empleados mas
satisfechos y productivos que hablaran bien de su desempefio y de la institucién

donde laboran, lo cual impactara en una reputacion positiva.
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Dentro de la empresa se generara cambios para el mejoramiento de la
calidad del clima laboral, incrementando su influencia directamente con la
satisfaccion de los trabajadores y con ello mejorard la productividad y se visualizara
hacia los objetivos generales de la empresa; buscando las mejores estrategias para
el manejo de estrés y afrontamiento de alternativas como, distraccién personal,

apoyo psicolégico, apoyo familiar, incentivos laborales y motivaciones internas.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Demostrar la relacion entre el clima laboral y el afrontamiento del estrés de

los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Definir el nivel de clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno 2019.

OE 2. Determinar el nivel de clima laboral por factores realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales

de los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019.

OE 3. Identificar cudles son las respuestas de afrontamiento del estrés en los

trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019.

19



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Hermoza (2019) realizé una investigacion titulada “Estilos de afrontamiento
de estrés en ejecutivos de ventas en una empresa comercial del distrito de La
Victoria, 2018”. Su objetivo fue determinar el estilo de afrontamiento de estrés que
utilizan los ejecutivos de venta de una empresa comercial. Su metodologia que
empled fue, en el marco del disefio cuantitativo, no experimental-transversal, de
nivel descriptivo. La muestra se conformé por 70 ejecutivos de venta con edades,
entre los 18 y los 55 afios de edad, donde el 54.3% fue del sexo femenino y el
45.7%, del sexo masculino, a quienes se les aplico el Test de estilos de
afrontamiento de Estrés, adaptado por Salazar y Sanchez en el afio 1993. Los
resultados fueron de la siguiente forma: las estrategias aplicadas por los empleados
se obtuvieron a partir del estilo centrado en la problematica de las estrategias,
teniendo mayor presencia la supresion de actividades con una media de 3.2, sobre
el estilo centrado en la emocion se aplico la estrategia del retorno de séptima, con
una media de 2.4 y para el estilo centrado en otros aspectos empleaban las
conductas inadecuadas con una media de 2.6. Esta investigacion representa un
aporte significativo por cuanto permiti6 la contrastacion de resultados y la
sustentacion tedrica del mismo, de manera que se relacionan en cuanto a variables

y métodos aplicados.

Melgarejo (2018) llevo a cabo una investigacion titulada “Afrontamiento al
estrés y bienestar psicolégico en trabajadores de la subgerencia de salud y
programas sociales de la Municipalidad de Puente Piedra 2017.” Su objetivo fue
establecer la relacién existente entre el afrontamiento del estrés y el bienestar
psicoldgico en los trabajadores ya mencionados. Su metodologia se dio mediante
la investigacién en un enfoque basico, con disefio transversal no experimental, cuya
muestra la constituyeron 123 trabajadores de la municipalidad a quienes se les
aplico un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, que contenia los

items de las variables de estudio y que permitieron finalmente contrastar la
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hipotesis de investigacion. Se arribo a la siguiente conclusion de que se da una
relacion positivamente alta entre el afrontamiento del estrés y el bienestar
psicoldgico en trabajadores de la subgerencia de salud y programas sociales de la
municipalidad de Puente de Piedra demostrandose a través de la prueba
estadistica de Spearman (Rho=.755; p-valor=.000<0.000). Este estudio es de gran
importancia para la presente investigacion, ya que aporta un referente tedérico
metodoldgico de investigacion que amplifica las bases tedricas de esta
investigacion, reafirmando que el afrontamiento del estrés es un mecanismo que
interviene en el bienestar psicologico de los trabajadores, realizando un aporte

tedrico importante al estudio.

Villegas (2017) defendio su tesis titulada “Clima laboral y afrontamiento del
estrés en colaboradores del Call Center de una Institucion Financiera sede Lima
2017.” El objetivo de este trabajo fue establecer el nivel de relacion que existe entre
el clima laboral y el afrontamiento del estrés en los colaboradores del Call Center
de una institucion financiera con sede en Lima. La metodologia que utilizd, con base
en el objetivo, fue la investigacion de nivel explicativo, con un disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 276 colaboradores de ambos
sexos, con edades entre los 18 y con los 45 afios de edad, adscritos a la institucién
mencionada, a quienes se les aplic6 como instrumento la escala de CL-SPC,
adaptada por Abanto (2012), asi como el Inventario de Estimacién de Afrontamiento
de Cope de Carver adaptada por Pajuelo. Se llegd a la conclusién de que se da
una correlacion positiva entre las variables Estilos de Afrontamiento y Nivel de
Clima Laboral con una significancia del p=0.003. Asimismo, se encontré6 una
relacion entre la variable clima laboral y las variables sociodemogréficas
representada por la edad, el sexo y el cargo que ocupa. No obstante, para la
variable de estilo de afrontamiento al estrés sdlo se relaciona con las variables de
cargo que ocupa y sexo. Este estudio se reviste de gran importancia por cuanto se
considera las variables de investigacion utilizada en este trabajo, al relacionar el
clima laboral con el afrontamiento del estrés aportando una visibn mucho mas

extensa de la relaciéon de las variables indicadas.

Choque (2017) llevd a cabo una investigacion titulada “El Estrés Laboral y

su Influencia en el Clima Organizacional de la Caja Municipal de Ahorro y créditos
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de Tacna, Agencia Puno 2015” cuyo objetivo fue analizar la relacion que existe
entre el estrés laboral y el clima organizacional en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Agencia Puno. Su metodologia, a partir del objetivo de
investigacion este estudio, es de tipo correlacional explicativo, usando el disefio no
experimental por cuanto no hubo manipulacion de la variable y transaccional por
gué los datos se recabaron un solo momento, todo basado en el método hipotético-
deductivo, la poblacién se conformé por los trabajadores de la institucion
mencionada especialmente de las areas de crédito, area de recuperaciones y area
de operaciones. Las conclusiones a las que se arrib6 fueron que: se constatd que
el 43.48% de los trabajadores muestran un alto nivel de estrés laboral, de igual
forma el 78.26% manifiestan un nivel medio en el clima organizacional, por cuanto
se obtuvo que el estrés laboral se correlaciona significativa y directamente con la
variable de clima organizacional. El estudio de Choques aporté una vision mucho
mas extensa y sustancial de como el estrés puede determinar el clima de una
organizacion, de alli la importancia para esta investigacion por cuanto se siguen

métodos similares que permiten una mejor vision de la relacion de estas variables.

Diaz (2016), también, en este mismo marco, sustentd su tesis titulada
“Modos de afrontamiento del estrés, estudiantes universitarios de la escuela de
contabilidad de la Universidad San Pedro Chimbote 2016.” Su objetivo fue analizar
los modos de afrontamiento del estrés que presentan a estudiantes universitarios
de la Escuela de Contabilidad de la Universidad de San Pedro de Chimbote. En la
metodologia se usé un tipo de estudio no experimental y un disefio descriptivo
transversal, cuya poblaciéon se conform6 por 140 estudiantes de ambos sexos a
quienes se les aplicé el cuestionario de modos de afrontamiento de Copper
Disposicional de Carver y sus colaboradores. Las conclusiones fueron: con
respecto a la dimension de reinterpretacion positiva y desarrollo personal y el 40%
de los estudiantes entrevistados la usan frecuentemente, asimismo se constat6 que
el 77.1% de los estudiantes utiliza adecuadamente el modo de aceptacion, con
respecto al modelo de acudir a la religion el 57.7% utilizan este método de para
afrontar el estrés, el 60% de los estudiantes aplican el modelo de negacion
dependiendo de la situacion en que se encuentren, el 60% aplica también el analisis
de las emociones, dependiendo de la situaciéon sobre el modelo de conductas

inadecuadas, el 68.6% casi no lo aplica y el 75% también emplea el modelo de
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distraccion para afrontar el estrés. Aunque en este estudio se consideraron
estudiantes universitarios y no trabajadores especificos de una empresa, por medio
de la investigacion de Diaz se pudo conocer y ahondar en la variable de
afrontamiento del estrés reconociendo sus dimensiones e indicadores que

orientaron la consecucion de este estudio.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Saltos (2017) llevé a cabo una investigacion titulada “Estrés laboral y
estrategias de afrontamiento en meédicos del ministerio de salud publica
pertenecientes al distrito de las Guayas.” Su objetivo fue establecer la influencia del
estrés laboral en las estrategias de afrontamiento en los médicos en el Ministerio
de Salud Pdublica perteneciente al distrito de las Guayas. Respecto a su
metodologia, este estudio estuvo enfocado en el método cuantitativo, de tipo
experimental, alcance correlacional y disefio transversal, la muestra se conformo
por 52 médicos al quienes se les aplicé el Inventario de Estrés para Profesionales
de la Salud de Wolfang y la Adaptacién Espafiola del Inventario de la estrategia de
afrontamiento. Se arribé a la conclusion de que los médicos entrevistados
empleaban estrategias de afrontamiento relacionadas con la reestructuracion
cognitiva, el apoyo social y la resolucién de problemas, las estrategias menos
empleadas fueron las retiradas sociales y la autocritica, corroborando se de esta
manera la correlacion significativa entre el pensamiento reiterativo, las estrategias
autocriticas, la retirada social y los niveles de estrés. La investigacion de corte
Internacional de Saltos muestra la relacion entre las variables de estudio, lo que
permiti6 ahondar y enriquecer el andlisis realizado en esta investigacion partiendo

de la correlaciéon de los resultados del estudio.

Gonzales (2014) realiz6 un trabajo de investigacién titulado “Estrés y
desempefio laboral.” Este estudio tuvo como propdésito establecer la relacién entre
el estrés y el desempefio laboral de la empresa Serviteca Altense S.A. de la ciudad
de Quetzaltenago. Su metodologia fue de tipo correlacional, cuya muestra se
conformé por 50 empleados que tienen entre 25 y 50 afos, y forman parte de los
departamentos de venta, mecanica y administracion de la empresa mencionada.
La conclusion, en esta investigacion, es que se constatoé la relacion existente entre

el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores, aplicando el Test
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Estandarizado y la Evaluacion del desempefio de seleccion forzada. Finalmente, se
elaboraron recomendaciones y se propuso un programa de mejora del desempefio
y manejo adecuado del estrés en trabajadores. En el estudio de Gonzalez aunque
se tomaron en cuenta una variable que no se considerd en esta investigacion, se
hizo un planteamiento importante del estrés a través de sus resultados que
permitieron el determinar una serie de recomendaciones que optimizaron el
desempefio de los trabajadores, siendo un importante aporte a este investigacion
que permite el andlisis de la variable estrés.

Gardufio (2014) realizé una investigacion titulada “Encuesta de clima laboral
del personal sindicalizado y no sindicalizado de una empresa quimica del Parque
Industrial Lerma, Universidad Auténoma del Estado de México.” Su objetivo fue
aplicar una encuesta para determinar el clima laboral del personal sindicalizado y
no sindicalizado de una empresa quimica. Respecto a su metodologia, este estudio
de tipo descriptivo tom6 como muestra a 290 colaboradores donde 125 eran
mujeres y 165 hombres, cuyos rangos de edad son entre los 18 y 60 afios cuya
escolaridad va desde la primaria hasta la maestria y una clasificacioén laboral de no
sindicalizados y sindicalizados. La muestra de estudio posee diferentes roles dentro
de la organizacion, no obstante, interactian en el mismo ambiente laboral. La
conclusién a la que se arrib6 es que los trabajadores mas productivos se alcanzan
cuando se determinan relaciones participativas e igualitarias en el ambiente laboral,
favoreciendo y beneficiando la comunicacion, lo que fortalece el auto-desarrollo y
la comprension entre los empleados. Igualmente, en un aspecto individual se
propicia la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion y basicas que posee
todo ser humano. La investigacion anterior representa un importante aporte a este
estudio, por cuanto permiti6 la profundizacion teérica de la variable del clima
organizacional, determinando qué los trabajadores muestran relaciones mas
igualitarias y participativa si fortalecen su autodesarrollo, siendo un principio

importante a considerar en esta investigacion.

Quevedo, Lubo & Montiel (2005) llevaron a cabo una investigacion titulada
“Estrés y afrontamiento en los trabajadores de una institucion de coordinacion y
asistencia de emergencia” en la Universidad de Carabobo Venezuela. Su objetivo

fue analizar el estrés y las medidas de afrontamiento que muestran los trabajadores
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de una institucion de coordinacion y asistencia de emergencia. Su metodologia fue
el estudio de tipo descriptivo; tuvo una muestra representada por 99 trabajadores a
quienes se les aplico un cuestionario anonimo contentivo de 49 preguntas donde
se evaluaba el afrontamiento y el estrés organizacional bajo 3 niveles intermedio,
alto y bajo y para el afrontamiento se usaron tres patrones: evasivo, directo y pasivo.
En esta investigacion se arribé a la conclusion de que el 96% de los entrevistados
mostrd un nivel intermedio y bajo de estrés, dentro del clima organizacional se
observaron factores como la falta de estructura y cohesion con un valor promedio.
Sobre el patron de afrontamiento se determiné que el mismo es directo,
representado por el 40%. Por lo tanto, la presencia de los niveles bajos e intermedio
de estrés es considerada por la forma de afrontamiento directo y evasivo que
utilizan los trabajadores. La investigacion anterior permite el determinar una vision
Internacional de las variables de afrontamiento y estrés en trabajadores, tomando
en cuenta que existe cierta relacidén con la situacion nacional estudiada, por cuanto
el estudio anterior representa un aporte importante que amplia la vision

consideradas en este estudio.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima laboral
2.2.1.1. Clima organizacional.

La percepcidon que los sujetos poseen sobre los elementos caracteristicos
de la organizacion y experiencias vividas dia tras dia se involucran en una relacion
sobre la claridad y la coherencia de la direccion el estilo de liderazgo, la forma de
distribucion de las responsabilidades, la identificacion de la institucion, la
disponibilidad de los recursos, la forma en cdmo se observan los valores colectivos

bajo principios sélidos y la estabilidad laboral (Villegas, 2017, p.17).

Sobre la base de este fundamento se conceptualiza el clima organizacional
considerado como una serie de elementos propios del ambiente laboral que pueden
ser medidos y directa o indirectamente percibido por las personas que laboran en
una organizacion, pues, este entorno se relaciona con la motivacion y el

comportamiento. De igual forma, se busca delimitar los diferentes factores de gran
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relevancia que intervienen en la conducta de los trabajadores que forman parte de

una organizacion. (Villegas, 2017, p.10)
2.2.1.2. Clima organizacion y otros conceptos.
2.2.1.2.1. Satisfaccion:

Para Cabrera (2018):

la satisfaccion laboral es un sentimiento positivo sobre la labor propia que
emana de la valoracion de su elemento caracteristico. Un individuo con altos
niveles de satisfaccion laboral posee sensaciones positivas sobre su trabajo,
contrariamente el que se siente insatisfecho posee sentimientos negativos

hacia su labor. (p.36)
2.2.1.2.2. Teoria de Higiene-Motivacional:

Por medio de esta teoria se demuestra que la existencia de ciertos
elementos se asocia a la satisfaccion laboral y la ausencia de otros esté relacionada
con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Aquellos elementos que intervienen
en la satisfaccion del empleado estan denominados como: factores motivacionales
intrinsecos al trabajo, los cuales llevan a dividirse en cinco indicadores sefalados

a continuacion:

- Logro o cumplimiento. — oportunidad de culminar una labor.

- Reconocimiento hacia un trabajo bien realizado. — aprobacién de la labor.
- La labor en si. — probabilidad de mostrar sus capacidades y habilidades.
- Responsabilidad y crecimiento o avance.

La obtencién de nuevas labores y funciones que mejoren el cargo y
proporcionen al sujeto mejor control del mismo. De igual manera, los elementos
ausentes que son motivos de insatisfaccion estan catalogados como factores de
higienes o extrinsecos al trabajo, entre los que se pueden mencionar las relaciones
interpersonales, las politicas de la organizacion, la administracion, salario, estatus,

supervision, condiciones laborales y seguridad (Cabrebra, 2018, p. 12).
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2.2.1.2.3. Motivacion:

La motivacion tiene un gran cargamento afectivo, conductual y cognitivo. El
empenfo, la persistencia, la preferenciay el vigor son muestra de los procedimientos
que se llevan a cabo en un departamento administrativo de la funcion puablica. El
clima organizacional, por tanto, se alimenta de motivaciones internas que posee
una persona traducida en el cumplimiento, responsabilidad, esfuerzo, dedicacion

productividad personal, frente a la ejecucion de sus acciones laborales.

Estudios han demostrado la existencia de diferentes elementos motivadores
gue van desde los fisiologicos o fundamentales hasta los ubicados en los mas altos
niveles como son: la afiliacion, la autorrealizacion, necesidad de poder y logro, los
elementos extrinsecos e intrinsecos de un cargo laboral, las metas laborales, las
expectativas, entre otros, por lo que, se espera que un empleado con grandes
niveles de motivacion sea mucho mas productivo que aquél que no lo estd,

incidiendo en la realizacion favorable de sus funciones (Robayo, 2020).
2.2.1.2.4. Cultura organizacional:

La cultura organizacional esta referida a una serie de acciones, creencias,
principios, normas, inconscientes o conscientes, que llegan a ser construidas,
aprendidas y compartidas por los miembros de una organizacién que surge de su
interrelacion social y que regula uniformemente la actuacion grupal de esa

organizacién logrando cierto nivel de permanencia y arraigo.

Es de sefalar que, mientras el clima organizacional es un factor cambiante,
la cultura organizacional es todo lo contrario, ya que, la misma es arraigada,
permanente y constante lo que presenta las siguientes precisiones: el clima incide
en los juicios, procesos cognitivos y la intermediacion de la accién, motivacion y
satisfaccion. Por su parte, la motivacion interviene directamente en el desempefio
laboral, la eficiencia y la accion. La satisfaccion se relaciona con el afecto hacia el

trabajo y por tanto con los reclamos, ausentismos, rotaciones y quejas.

De las consideraciones anteriormente mencionada, se puede sefalar que
cada uno de los conceptos se sustenta en un analisis metodologico, teorico y

aplicado diferente para cada uno de ellos, por lo que, es bastante conveniente crear
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estrategias gerenciales de cambios motivacionales a partir de lo que se conoce
sobre la satisfaccion y el clima laboral. Asimismo seria muy desacertado pretender
tener un diagnostico de la cultura o la satisfaccion estudiando solamente la

motivacion o el clima laboral (Robayo, 2020).
2.2.1.3. Psicologia ocupacional.

Actualmente la psicologia ocupacional posee una vision integral de la salud
y la enfermedad, luego de varios intentos de organizar conceptualmente la medicina
psicosomatica y cortico-visceral, los cuales son dos grandes ejemplos de una
adecuada organizaciéon de conceptos y objetivos, los cuales han servido como
preambulo a la aparicion de la medicina conductual y la psicologia. En tal sentido,
la psicologia laboral y la psicologia de la salud como medicina incorporan la
denominada psicologia de la salud ocupacional con el propésito de optimizar el
modelo sanitario y patologia psicosociales relacionadas a entornos mas complejos
en los que se desarrolla el individuo, el trabajo, su entorno y la importancia del

bienestar social del mismo.

Para Juarez (2007) las condiciones laborales actuales a nivel general
propician un conjunto de probleméticas cronicas de salud en las que destacan las
patologias cardiovasculares y metabdlicas, las cuales representan un elevado
costo para la salud publica de paises desarrollados. Las probleméaticas emergentes
y psicosociales se relacionan con el estrés o el denominado desgaste ocupacional,
Sindrome de Burnout, el presentismo, la disfuncion laboral, la violencia laboral o

mobbing, la muerte subita o la fatiga laboral, entre otros.

En la actualidad el mundo laboral se caracteriza por cubrir grandes jornadas
laborales, que a su vez exigen capacidades cognitivas y emocionales derivadas de
condiciones injustas, incertidumbre, competencia hostil y un fuerte desequilibrio
entre los recursos disponibles, la labor que cumplen y la familia. Adicional a ello, se
agregan riesgos quimicos y fisicos que no van a la par con la normativa y legislacién
es que supuestamente protegen al trabajador y que corresponden a modelos y
paradigmas rebasados por una realidad dinamica y cambiante (Uribe, 2014).
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2.2.1.4. Psicologia, salud y trabajo.

Para Marti (1999), historiador la conceptualizacion de salud desde hace ya
varios afos, otros autores trataron de distinguir y agregar elementos a la propuesta
planteada por la Organizacion Mundial de la Salud con criterio mucho menos
abstracto como ocurre en el caso de Hoymans (1961) quién hace 40 afios mejord
el concepto que planted esta organizacion al sefialar que la salud es un nivel 6ptimo
personal de adecuacién para una calidad de vida fructifera plena y creativa (Uribe,
2014).

2.2.1.5. Tipos de Clima organizacional o laboral de Likert.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en la teoria de los sistemas planteado por
este autor establece que existen dos formas de clima organizacional o sistemas
organizacional y que cada uno de ellos posee sus subdivisiones. Al respecto se ha
sefalado que debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con la teoria
del Liderazgo pues para el clima organizacional el liderazgo es una variable
explicativa y que el proposito de la teoria de los sistemas es mostrar un modelo
referencial qué pueda examinar el espiritu del clima y su rol en la eficacia

organizacional (Garcia R & Ibarra V., 2009).
2.2.1.5.1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

El clima de tipo autoritario se caracteriza porque la gerencia no confia en los
trabajadores. Las decisiones y los objetivos son planteados en la cuspide de la
organizacion, distribuyéndose las funciones autoritaria y verticalmente. Los
trabajadores viven en una atmésfera de amenazas, miedos, castigos ocasionales,
recompensas y la satisfaccion de las necesidades sélo se encuentra en una fase
psicolégica y de seguridad. Este tipo de clima presenta un contexto aleatorio y
estable, donde la comunicacién entre la direccidén y los empleados no es mas que
un desencadenante de instrucciones especificas y directrices a cumplir, siendo una

comunicacion practicamente unidireccional (Garcia R & Ibarra V., 2009).
2.2.1.5.2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

El clima del autoritarismo paternalista se caracteriza porque la gerencia

confia condescendientemente en sus trabajadores, como la confianza que tiene el
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amo a sus siervos. Las decisiones siguen siendo tomadas en la cuspide de la
organizacion, pero hay pequefos detalles que pueden decidirse con los empleados.
El sistema de recompensa y algunos posibles castigos son medios empleados para
motivar a los trabajadores. Sobre este tipo de clima la gerencia se basa en las
necesidades sociales de los trabajadores quienes tienen la impresion de laborar en

un contexto estructurado y estable (Garcia R & Ibarra V., 2009).
2.2.1.5.3. Clima de tipo participativo: Sistema lll —Consultivo

Este tipo de clima participativo consultivo esta caracterizado por la confianza
en las capacidades de los trabajadores. Las decisiones y las politicas se toman por
lo general en la cima de la organizacion, sin embargo, los subordinados tienen voz
y voto en decisiones especificas de la labor a cumplir. Por lo tanto, la comunicacion
es descendente, los sistemas de castigo ocasionales y recompensas son aplicados
como elementos motivadores hacia el trabajador, tratando de satisfacer
necesidades de autorrealizacion, estima y prestigio. Este tipo de clima trabaja bajo
un contexto dindmico donde la administracion busca lograr los objetivos planteados
(Garcia R & Ibarra V., 2009).

2.2.1.5.4. Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo

El clima de tipo participativo grupal esta basado en una plena confianza dada
a los trabajadores. Los procedimientos en la toma de decision se expanden en toda
la organizacién, estando integrados adecuadamente en cada uno de los niveles. La
comunicacién no es ni ascendente y descendente, sino lateral. Los trabajadores se
encuentran motivados, ya que, se toman en cuenta sus opiniones, participan
activamente en decisiones, en el cumplimiento de su labor en el establecimiento de
objetivos, en el mejoramiento de la metodologia laboral y en la evaluacion de su
rendimiento, en funcion de los propdsitos y metas planteadas. Se da un nexo de
confianza y amistad entre la gerencia y los trabajadores. En resumidas cuentas
todo el personal tanto directivo, administrativo, obrero y quienes conforman las
diferentes areas de la organizacién conforman un equipo integrado que busca
lograr los objetivos organizacionales sobre la planeacion estratégica (Garcia R &
Ibarra V., 2009).

30



2.2.1.6. Caracteristicas del clima organizacional o laboral.

El clima organizacional esta caracterizado por ser permanente, es decir, en
las empresas se mantiene cierto nivel de equilibrio sobre el clima laboral con
algunas transformaciones graduales, la conducta de los trabajadores se transforma
por el clima que se maneja en la organizacion, pues, ejerce una gran influencia con

la identificacion y el compromiso de estos (Rodriguez, 1999, p.136).

En el clima organizacional se da un espacio que permite transformar las
actitudes de los trabajadores por motivo diferente como lo son: el dia de pago, la
reduccion de personal, cierre mensual, cambio de la direccion de la empresa, el

incremento salarial entre otros (Calatrava, 2016).
2.2.1.7. Dimensiones del clima organizacional.

Con respecto a las dimensiones del clima laboral se concibe como todas las
caracteristicas que pueden ser observables y medibles dentro de una organizacion,
las cuales interfieren en la conducta de los colaboradores. De alli que, se llevaran
a cabo investigaciones sobre aquellas dimensiones que conforman al clima laboral

siendo las mas sobresalientes las que a continuacion se explican.
Likert (1987, citado por Brunet, 2004) plantea 8 dimensiones:

1) Los métodos de mando

2) Las fuerzas motivacionales

3) Procesos de comunicacién

4) Interaccion superior-subordinado
5) Toma de decisiones

6) Procesos de control

7) Objetivos de rendimiento

8) Objetivos de perfeccionamiento.

Por su parte, Pritchard y Karasick (1987 citado por Brunet, 2004) refiere 11

dimensiones:

1) Autonomia: Es considerada la libertad e Independencia que tiene el

colaborador para decidir sobre la manera de solucionar los inconvenientes
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2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

10)

11)

12)

gue se le presenten en su labor, basado en las normativas y parametros de

la organizacion.

Conflicto y Cooperacion: Referida a todas aquellas circunstancias dadas
entre los colaboradores dentro de la diaria rutina, basada en el apoyo

humano y material que provee la empresa sobre estas circunstancias.

Relaciones sociales: Es el contexto de socializacion y nexos amistosos que

se dan entre los colaboradores que pertenecen a una organizacion.

Estructura: Se refiere a las 6rdenes politicas e instrucciones emitidas por la
direccibn de la organizacion y que intervienen directamente en los

procedimientos de las labores asignadas.

Remuneracion: Es la manera en que los colaboradores reciben el salario

por la ejecucion de sus funciones.

Rendimiento: Es el nexo dado entre la labor realizada y el salario percibido
por el trabajador que va en conformidad con las destrezas de este.

Motivacién: Se relaciona al impulso extrinseco proporcionado por la
empresa a sus colaboradores.

Estatus: Es la diferencia jerarquica dada por los niveles organizacionales

entre superiores y subordinados.

Flexibilidad e Innovacion: Son todas aquellas gestiones realizadas por la
organizacion para transformar, experimentar e innovar sobre nuevos

procesos productos y formas de lograr los objetivos planteados.

Centralizacion y toma de decisiones: Evalla la causa por el cual se
establecen las decisiones dentro de la organizacion, el procedimiento de

toma de decisiones sobre lo menos 0 mas importante.

Apoyo: Es la ayuda que brinda la direccion hacia los trabajadores cuando

se presentan problemas o conflictos dentro del entorno laboral.

Por su parte, Palma en el afio 2002 lleva a cabo un estudio sobre el clima

organizacional en los trabajadores de la Lima Metropolitana estandarizando
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13)

14)

15)

16)

17)

la escala de CP-SLS presentando cinco dimensiones del clima laboral las

cudles son las siguientes (Calatrava, 2016):

Autorrealizacion Personal: Sensacion de laboral de acuerdo a las
probabilidades del entorno favoreciendo el crecimiento profesional y

personal del individuo.

Involucramiento laboral: Involucramiento laboral est4 referido a la
determinacién de normas, reglas y valores organizacionales y compromisos

necesarios para alcanzar el desarrollo de la organizacion.

Supervision: Es la valoracién que realizan sobre las tareas laborales de los
trabajadores basandose en la disposicién y apoyo para llevar a cabo las

mismas.

Comunicacion: Es el nivel de transmision de la informacion que se maneja

dentro de la organizacion de forma relativa y pertinente.

Condiciones laborales: Es el reconocimiento dado por la organizacion a
sus colaboradores por el desempefio que estos cumplen, a través de

condiciones materiales y ambientales que cubren sus requerimientos.
2.2.1.8. Factores esenciales para un buen clima laboral.

Para Calatrava (2016) existen elementos determinantes que propician un

adecuado clima laboral, los cuales son nombrados a continuacion:

Condiciones fisicas
Independencia

Implicacién

Ilgualdad

Liderazgo

Relaciones

Reconocimiento

El sistema de remuneracion
Organizacion

Talleres en recurso humano

Expectativas de promocion
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- La seguridad en el empleo

- Los horarios y los servicios médicos.
2.2.2. Estrés y afrontamiento del estrés

El estrés ha sido un concepto qué ha recibido diferentes vertientes y
enfoques, pero que desde una vision mucho mas integradora ha sido definido como
una respuesta psicoldgica, fisiolégica y conductual que manifiesta el individuo al
intentar ajustarse a las exigencias externas e internas. Por su parte, el estrés laboral
se da cuando surge una desadaptacion de la persona a la organizacion o a las
funciones laborales que cumple. El sujeto cree que no cuenta con los recursos
necesarios para dar frente a los problemas suscitados en el entorno laboral y
comienza a manifestar altos niveles de estrés por este motivo (Del Hoyo, 2004,
p.33).

2.2.2.1. Respuesta de estrés.

La adaptaciéon de las personas dependera de que éste tenga un equilibrio,
complejo y dinamico denominado homeostasis. ElI organismo responde ante
circunstancias estresantes activando una serie de respuestas adaptativas, cuyo
propdsito es el de restaurar la homeostasis, por lo que, emplea todo un complejo
repertorio de respuestas fisioldgicas caracterizadas por la elevacion de la presion
sanguinea, aumento de la frecuencia cardiaca, tensibn muscular, incremento de la
respiracion y de la transpiracion, secrecion de lipidos y glucidos al torrente
sanguineo, digestion mas lenta: ademas de respuestas mentales como la
evaluacion de la situacion, percepcion y toma de decisiones y la conducta
finalmente que puede ser la huida, pasividad o enfrentamiento. Las respuestas
frente al estrés se conforman como una alerta mental y fisica que prepara a todo el
cuerpo para llevar a cabo una accion necesaria. La prolongada exposicién a
circunstancias estresantes y a las adaptaciones que se generan en el organismo
tendran como consecuencia la aparicion a la larga de diferentes patologias

relacionadas con esta realidad. (Del Hoyo, 2004 p.6)

Aunque diversos autores hacen una distincion entre el estrés psicoldgico y
el estrés fisico, el organismo funciona integralmente, es decir, no separan los

elementos psiquicos, de lo fisico o lo biolégicos, pues, cualquier respuesta
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repercutira en diferentes aspectos. Por lo tanto, la respuesta especifica sélo
adquirira un valor verdadero con referencia a un todo organizado. No obstante, a
efectos diferenciales se hard una divisién de lo que ocurre en el cuerpo cuando se
genera una respuesta de estrés en los sistemas cognitivo, fisiolégico y motor (Del
Hoyo, 2004 p.6)

2.2.2.2. Respuesta fisioldgica

Las respuestas fisiologicas frente al estrés se conforman por la interaccion
de tres sistemas: el inmunolégico, nervioso y endocrino, mostrando diversas
interconexiones que dan respuesta a la amplitud de reacciones mostradas por el
organismo. El estrés emocional y fisico despierta una parte del sistema limbico que
se relaciona con elementos emocionales del cerebro. La respuesta neuronal se
comunica al hipotalamo que es una estructura nerviosa ubicada en la base del
cerebro, cuya funcidn es enlazar el sistema nervioso y el endocrino, propiciando
respuestas hormonales simulada por la hipofisis para que estd produzca otra
hormona al cerebro, qué seria la corticotropina, la cual, estimular a las glandulas

suprarrenales que se ubican encima del rifién (Del Hoyo, 2004, p.25).

Las glandulas suprarrenales estan compuestas por dos distintas regiones en
la zona medular o interna, que secreta lo que es la noradrenalina y la adrenalina y
la capa externa que segrega corticosteroides minerales y glucocorticoides. La
segregacion de las catecolaminas esta referenciada a movilizar la energia en un
periodo corto de tiempo, un ejemplo claro es una situacion de huida y lucha siendo
totalmente inofensiva cuando no se llevan a cabo los comportamientos esperados.

La glucocorticoides tiene una funcion mucho mas antialérgica y metabdlica.

Elincremento del cortisol se genera en grandes situaciones de incertidumbre
donde el sujeto no puede controlar o predecir los sucesos. Los resultados de los
minerales corticoides, corticosterona y aldosterona, propicia una vasoconstriccion
de los vasos sanguineos, cuando se da un exceso de estas hormonas se generan
enfermedades hipertensivas que generan lesiones articulares reumaticas (Del
Hoyo, 2004, p.26).

Adicional a ello, el hipotalamo genera acciones directas sobre el sistema

nervioso autdnomo induciendo una respuesta inmediata de estrés que activa los
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nervios sensoriales y las glandulas suprarrenales, por lo que, estan sometidas a un
control doble tanto por el sistema nervioso autbnomo (simpatico vegetativo) y por

las hormonas secretadas en la parte anterior de la hipdfisis

Bioquimica del estrés

Activacién de la amigdala
en el mesencéfalo |

I

Respuesta neuroral

i

l ] Hipotidlamo |
Sistema Respuesta hormonal
auténomo

Secrecién del factor
liberador de corticotropina

(CRF)
Estimulacién [ Hinohes
de los nervios |
sensoriales Respuesta hormonal

Liberacién de corticotropina
(ACTH)

Estimulacién de las
gléndulas suprarrenales

Médula swmrmnmw % Corteza suprarrenal

Secreacion suptarre Secrecién suprarrenal
. Adronallna . Comsot
* Noradrenalina * Aldosterona

Respuesta de estrés

Figura 1. La cascada del estrés
Nota. Tomado de Estrés laboral (Del Hoyo, 2004). Madrid: servicio de ediciones y
publicaciones I.N.S.H.T.

2.2.2.3. Respuesta cognitiva

La eleccidén estratégica y la vivencia consciente de las respuestas a los
requerimientos del ambiente necesitan del organismo y especialmente el sistema
nervioso central. Directa o indirectamente la conformacion reticular y el sistema
limbico inhiben o activan la respuesta ante una circunstancia estresante. La

conformacion reticular es una trama pequefa de tejido con medidas de un dedo
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mefiique que se sitia en el tronco del encéfalo y tiene una gran relevancia

desproporcionada sobre otras dimensiones.

La cualidad de percibir y pensar se da en la corteza cerebral, pero esta
ocurre si el sujeto se encuentra alerta, por lo tanto, la formacion reticular esta
referida al papel de la alerta en la corteza y la direccion de su atencion hacia los
mensajes sensoriales recibidos. La alerta favorecera que los estimulos lleguen a la
corteza propiciando la conducta de adaptacion, si llegase a darse una
sobreestimulacion el cerebro se sobresatura bloqueando la formacién reticular,

inhibiendo el mensaje por lo que disminuye la respuesta (Del Hoyo, 2004).

El sistema limbico cumple un rol frente a la respuesta de los estresores,
pues, se relaciona con la regulacién de la tensién y la vigilancia al inervar las
estructuras que establecen las motivaciones y emociones, jugando un rol
protagonico en la efectividad y la memoria, ya que, el sistema limbico gestiona la
informacion sensorial sobre la memoria almacenada, integrando el conocimiento
afectivo especifico que se relaciona a los sentimientos de displacer o placer,
integrando sentimientos sociales como: emocién, agresion a las conductas
alimentarias y sexuales. Este sistema es de gran importancia para la motivacion
social y el ajuste a las respuestas frente a circunstancias estresantes (Del Hoyo,
2004).

Ahora bien, no sélo ocurren respuestas bioquimicas vy fisiol6gicas, estas
también se interrelacionan con respuestas cognitivas, donde los estimulos no son
susceptibles de generar en si mismo la apariciéon de manifestaciones de estrés, sino
que su comportamiento estara relacionado con la vivencia y percepcion que posee
el individuo dependiendo de su estado actual o de sus experiencias anteriores. Los
procedimientos que entran en juego no son simples reacciones automaticas de
estimulos, sino que como se sefald, intervienen los agentes estresantes y la
significacién qué tiene para el individuo. Los estimulos en el transcurso de la
transicion ambiente-persona y la valoracion cognitiva que realiza la persona sera
equivalente a la apreciacion y juicio a proposito de una informacion. El significado
gue imprime la persona puede establecer un acontecimiento grave o benigno por

lo que esto sera una situacion determinante para la manifestacion (Del Hoyo, 2004).
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El significado que imprima el sujeto a las situaciones depende de los vinculos
exteriores y los medios con el que cuenta la persona, es decir, con la probabilidad
que tiene este de enfrentar la situacién de manera que la forma de interpretacion
ante una circunstancia concreta determinara en gran medida el como se enfrentara

a ella y que esto genere 0 no una respuesta frente al estrés (Del Hoyo, 2004).
2.2.2.4. Afrontamiento del estrés

Lazarus & Folkman (1984) consideran el afrontamiento como “todos los
esfuerzos conductuales y cognitivos altamente dinamicos y cambiantes que se
desarrollan para enfrentar los requerimientos especificos internos o externos que
son valorados como desbordantes o excedentes de los recursos con los que cuenta
el individuo” (p.141).

Los mecanismos de afrontamiento a su vez intervienen en la manipulacion
de los problemas en si, son necesarios para medir las respuestas emocionales que
surgen ante situaciones estresantes. En funcion de ello, Calatrava (2016) explica

gue se establecen tres tipologias basicas de respuesta frente al estrés:

- Enfrentamiento (ataque)
- Huida o evitacion de la situacion

- Pasividad o inhibicién (colapso).
2.2.2.5. Tipos de afrontamiento

Los tipos de afrontamiento son explicados por Calatrava (2016) como una

dimensién diferenciante de las diversas estrategias de afrontamiento.
1) Afrontamiento centrado en el problema.

El sujeto busca estrategias a emplear que le dé solucién a la problematica
que esta viviendo. Las estrategias centradas en los problemas son mucho mas
eficientes para resolver dificultades. Si se llegard a dar el caso de que no se
encuentra una respuesta propicia se convierte por tanto en un problema que
genera: ansiedad, bloqueo, malestar y preocupacion sobre la toma de decisiones,
dificultando cada vez mas el buscar soluciones propicias, forjando inutilidad o

pensamientos de incapacidad:
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El propdsito de la solucion del problema es: brindar a las personas
herramientas para identificar una problematica desde el momento en el que esté
comienza a suscitarse evitando respuestas impulsivas frente a una situacion
problematica. Presentar una gama amplia de respuestas posibles adecuadas a las
circunstancias. Determinando un proceso para escoger la respuesta mas adecuada

a la problematica que se esta viviendo (Calatrava, 2016).
2) Afrontamiento centrado en las emociones

Tiene como propdsito disminuir y manejar la inconformidad emocional que se
provoca o asocia frente a una situacion. Estéa se configuran como aquellas respuestas
gue no dan solucién al problema en si mismo, pero que proporciona una sensacion de
seguridad frente a circunstancias amenazantes o peligrosas. La problematica en esta
circunstancia no depende de la situacion en si, sino en la manera en la que el individuo
interpreta los sentimientos que se generan. Sobre las estrategias que se centran en
las emociones son: la reorganizacion cognitiva, el distanciamiento, la revaluacion

positiva, escape Y la autoinculpacion. (Calatrava, 2016)
2.2.2.6. Parametros que influyen en el afrontamiento

Sobre los parametros que intervienen en el afrontamiento (Fatima, 2020)

refiere lo siguiente:
1) El control.

Las ratas que participan en un experimento tienen la probabilidad de evitar
un choque eléctrico pulsando una palanca; presentan menos manifestaciones
biolégicas de estrés referenciado en los niveles de glucocorticoides mas bajo,
Ulcera gastrica menos frecuente y menor pérdida de peso. También demostraron
gue en diferentes circunstancias los visores de una competencia deportiva muy
refiida muestran mayores reacciones biolégicas de estrés que los jugadores que
estan en el terreno de juego.

2) El freedback.

El estrés disminuye sus niveles cuando la persona identifica el desarrollo de
su vivencia estresante, de esta manera cuando una sefal anuncia la finalizacién

del shock eléctrico en el animal de laboratorio las Ulceras gastricas eran de menor
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relevancia. Este conocimiento esta vinculada a la revaloracion subjetiva de la

circunstancia dada en el curso de la respuesta.
3) La prediccion.

Al prevenir la aparicion del estrés las secciones tienen una menor intensidad.
Esto se observo en las ratas advertidas de la inminencia del shock eléctrico, no
obstante, se ha demostrado que la experiencia sefiala que la prediccion suscita una
ansiedad anticipatoria. El afrontamiento es una estrategia psicolégica que

interviene en la respuesta del sistema endocrino y nervioso.

El afrontamiento podré perfeccionarse a través del aprendizaje y paralelo a
ello la repeticion de estimulos estresantes idénticos que conducen a la habitacion.,
donde la intensidad de la respuesta hormonal disminuird. Se han diferenciado dos
fases en la reaccion del estrés: la fasica referida a cuando el estrés es de corta
duracion, solo por el aumento de la testosterona, por lo que, el enfrentamiento es
el resultado eficaz de la etapa tonica. Sobre el afrontamiento se ha mencionado
una hormona sexual que es la testosterona. Los esteroides androgenos sexuales
como la testosterona y los estrogenos influyen en el comportamiento agresivo.
Cuando se inserta un intruso en un territorio animal se genera un factor agresivo

entre los dos animales, hasta establecer una reaccion de dominado y dominante

La agresién reaccion agresiva puede interpretarse en términos de
afrontamientos y estrategias, de esta manera no solo el tipo de estresante sino
también lo que dura el estrés y el estilo de afrontamiento que se adquieran,
desviaran en un aspecto relativamente especifico la respuesta conductual y

biolégica que se ha descrito como no especifica (Fatima, 2020).
2.3. Definicion de términos bésicos.

Afrontamiento: Es la respuesta dada frente a una circunstancia estresante que
dependera de las vivencias anteriores, autopercepcion de las capacidades propias
y los impulsos que intervienen en el proceso de adaptaciéon. (Forehand & Von
Gilmer, 1964)

Apoyo: Se basa en proporcionar las soluciones frente a las problematicas que
surgen luego de las discusiones qué benefician tanto a la empresa como el
trabajador (Castillo, 2018).
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Calor: Representa la vision del trabajador sobre el ambiente laboral en donde hace
vida, pudiendo ser tanto positivo como negativo por el tipo de relaciones que se

suscitan entre el personal (Castillo, 2018).

Empresa: Las empresas estan referidas a todas aquellas instituciones u
organizaciones que se dedican a producir a prestar servicios 0 bienes demandados
por los consumidores, resultando de esta accion un rédito econdémico o lo que es lo
mismo una ganancia. Para el desempefio correcto de la produccién se requiere de
una previa planificacién, ademas de estrategias a emplear para el trabajo en equipo
(Raffina, 2020).

Estrés: El estrés es denominado un impulsador de la ansiedad y la tension. Los
individuos se refugian en adicciones diferentes para lograr estado de relacion
momentaneo. Las adicciones a las que llegan acudir con mayor facilidad suelen ser

el abuso de farmacos, el alcohol y el tabaquismo (Raffina, 2019).

Clima laboral: El clima laboral es caracterizado por una serie de elementos que
describian a la organizacién y la distinguen de otras. Estos elementos
caracteristicos llegan a ser perdurables en el tiempo e intervienen en la conducta
de las personas que laboran en estas organizaciones (Forehand & Von Gilmer,
1964).

Estandares de Desempefio: Este determina los datos el conocimiento que posee
el colaborador sobre los objetivos normativas y metas ir dentro de la organizacion.
(Castillo, 2018).

Identidad: Se considera el nivel en el alcohol a colaborador esta identificado con

la labor que realiza en funcion de la consecucion de las metas (Diaz, 2016).

Modos de afrontamiento del estrés: Son todas aquellas respuestas o reacciones
que presentan las personas cuando les toca enfrentar una circunstancia dificil
(Cabrera, 2018).

Estructura: Se basa en los lineamientos normativos que establece la organizacion

indicando su proceso regulatorio, politica, obligacion y jerarquias (Castillo, 2018).
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Responsabilidad: Determina la vision del colaborador sobre el cumplimiento de su
labor considerando la lealtad, excelencia, flexibilidad y compromiso con la

organizacion (Chaves & Orozco, 2015).

Riesgo: Indica el analisis realizado ante una toma de decisiones considerando el
reto, la presion y los recursos percibido por el trabajador como un desafio a cumplir
dentro de su propia labor, de manera que se alcance los propositos
organizacionales (Castillo, 2018).

Conflictos: Esta basada en la solucién de las probleméticas, donde se establecen
acuerdos que beneficien a los involucrados (Castillo, 2018).

Recompensa: Se conforma como la dimensidon que presenta la vision de los
trabajadores sobre la adecuada recompensa que reciben como parte del trabajo
realizado (Castillo, 2018).
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3.1.

Ha.

Ho.

Ha.

Ho.

Ha.

Ho.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis generales

El clima laboral tiene relacion significativa con el afrontamiento de estrés en

los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019.

El clima laboral no tiene relacion significativa con el afrontamiento de estrés

en los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019.
3.1.2. Hipoétesis especificas
3.1.2.1. Hipotesis especifica 1:

El nivel de clima laboral de los trabajadores de la Empresa Grupo Marti Puno

2019 es favorable.

El nivel de clima laboral de los trabajadores de la Empresa Grupo Marti Puno

2019 no es favorable.
3.1.2.2. Hipotesis especifica 2:

Segun los factores, realizacion personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales del clima laboral en los

trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019 es favorable.

Segun los factores, realizacibn personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales del clima laboral en los

trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019 no es favorable.
3.1.2.3. Hipotesis especifica 3:

Ha. Las respuestas de afrontamiento al estrés de los trabajadores de la
Empresa Grupo Marti Puno 2019 es de manera directa.

Ho. Las respuestas de afrontamiento al estrés de los trabajadores de la

Empresa Grupo Marti Puno 2019 no es de manera directa.
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3.2. Variables de estudio
3.2.1. Clima laboral
3.2.1.1. Definicion conceptual:

Forehand y Von Gilmer (1996) define el clima laboral es caracterizado por
una serie de elementos que describian a la organizacion y la distinguen de otras.
Estos elementos caracteristicos llegan a ser perdurables en el tiempo e intervienen

en la conducta de las personas que laboran en estas organizaciones.
3.2.1.2. Definicion operacional:

El clima laboral es una variable que se compone de 5 dimensiones y 3

indicadores que determinara los niveles de clima dentro de un organismo.

3.2.1.3. Operacionalizacion de la variable Clima Laboral:

. . : ‘ Categoria de Escala de
Dimensiones Indicadores Item Respuesta medicién
-Factor | 1-10
(Realizacién
Personal),
Clima laboral Ninguno o

-Factor Il favorable. 11-20 | Nunca
(Involucramiento (01 punto),
Laboral), Poco

. (02 puntos),

Clima laboral Regular o
-Factor Ill favorable Media 21-30 | Algo Ordinal
(Supervision), (03 puntos),
Mucho

_ (04 puntos),
-Factor IV »  Clima laboral 31-40 | Todoo
(Comunicacion), | desfavorable siempre

(05 puntos).

-Factor v
(Condiciones 41-50
Laborales).
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3.2.2. Afrontamiento del estrés.
3.2.2.1. Definicion conceptual:

Lazarus & Folkman (1984,) explican el afrontamiento como “esfuerzos
conductuales y cognitivos altamente dinamicos y cambiantes que se desarrollan
para enfrentar los requerimientos especificos internos o externos que son valorados
como desbordantes o excedentes de los recursos con los que cuenta el individuo”
(p.141).

3.2.2.2. Definicion operacional:

El afrontamiento del estrés es medido por el cuestionario de modos de

Afrontamiento del Estrés (COPE), el cual contempla 13 areas con una escala de

tres indicadores y un total de 52 items.

) Categoria Escala
Dimensiones Indicadores ltems de de
Respuesta | medicién

-Afrontamiento Directo 1,14,27,40
(Activo), 2.15,28,41
-Planificacion de Actividades,
-Supresién de Actividades Muy pocas 3,16,29.42
Competitivas, veces emplea | 4,17,30,43
-Retraccion (demora) del esta forma. 518,31,44
afrontamiento, NUNCA
-Busqueda de soporte social, 6,19,32,45 (NO)
-Blusqueda de soporte Depende de | 7,20,33,46
emaocional, las 8.21,34.47 SIEM{DRE Ordinal
-Reinterpretacion positiva de | circunstancias. (sh
la experiencia, 9,22,35,48
-Aceptacion, 10,23,36,49
-Retorno a la religion, Forma 11.24,37.50
-Andlisis de las emociones, frecuente de

. 11,24,37,50
-Negacion, afrontar el
-Conductas inadecuadas, estrés. 13,26,39,52
-Distraccion (Afrontamiento
Indirecto
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3.3. Tipoy nivel de la investigacién

La investigacion a presentar es aplicada, ya que implemento el conocimiento
referente de las variables de investigacion. La investigacion aplicada es sefialada
por Ander-Egg (2011) como “la encaminadas a la resolucion de problemas, que se
caracterizan por su interés en la aplicacién y utilizacién de los conocimientos. Los

resultados de estas investigaciones tienen un margen de generalizacion limitado”
(p.42).

El nivel de la investigacion es Descriptivo Correlacional, descriptivo porque
solo pretende describir las variables de estudio y correlacional solo se desea
conocer la relacién, porque nos permite observar y luego analizar, describir, definir
las caracteristicas de la poblacién de estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

La presente investigacion tiene la finalidad de describir si existe una relacion

entre variables.
3.4. Disefio de lainvestigacion

El tipo de disefio es no experimental porque no se manipulan ninguna de las
variables de estudio; los disefios no experimentales, toman la informacion tal y
como ocurren en su realidad de estudio sin realizar ningun tipo de manipulacion de

las variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

El universo de estudio de acuerdo a lo explicado por Hernandez, Fernandez
y Batista (2014) es “el numero de individuos, animales, objetos o elementos a
observar, convirtiéndose en la unidad de analisis de estudio” (p.125). A efectos de
este estudio la poblacién estd conformada 20 trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno, los cuales tienes edades que oscilan entre los 20 y 35 afios, cumpliendo

los cargos de gerente, asociados socios y practicantes.

El Grupo Marti Puno es una organizacion que se encarga de prestar

servicios de consultoria tributaria, declaraciones, facturas electrénicas, reclamo de

46



operaciones, soluciones tributarias, asesorias contables y tributarias, entre otras,
ubicada en el centro de la ciudad de Puno quién posee en su haber un total de 20
trabajadores que constituyen el recurso humano que impulsa el funcionamiento de
la empresa y que representa ademas el total del universo a estudiar, del cual se

extraera la informacion de las variables de investigacion.

Por su parte la muestra ha sido definida como “una porcion representativa
de la poblacién” (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014, p. 105). En vista que la
poblacién es manejable se tomo toda para el estudio y esta se denomina muestra
censal. Chavez (2010) refiri6 que “la muestra censal es aquella porcion que
representa toda la poblacion” (p.6). La muestra censal estuvo conformada por 20

trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno.
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnica

Encuesta.

Se recopilaran los datos mediante un cuestionario disefiado sin
modificaciones y validados. Con respecto a las técnicas de recoleccidon de datos se
empleard la encuesta, la cual de acuerdo a Hernandez et al. (2014) indica que “es
una técnica que registra sistematicamente, las opiniones y circunstancias por
escrito” (p. 252).

3.6.2. Instrumento

Cuestionario.

El cuestionario es un instrumento empleado para evaluar o medir
caracteristicas especificas, de acuerdo, a la variable de investigacion esto se
conforman por un conjunto de elementos o0 items cuyas opciones no
necesariamente deben ser graduadas o coordenadas y que seran interpretadas
individual mente para su posterior analisis. Sobre el instrumento a emplear se
entiende, segun Hernandez (2014), que es “el instrumento es un medio utilizado

por el investigador con el propoésito de rastrear datos sobre las variables en estudio”
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(p.256). Los instrumentos seleccionados en esta investigacion son dos, los mismos

gue se detallaran a continuacion.

En el caso especifico de la variable de afrontamiento al estrés se aplico el
Cuestionario de modos de Afrontamiento del Estrés (COPE). Es un instrumento
psicolégico que tiene como objetivo conocer cuales son las reacciones o respuestas
de las personas cuando enfrentan situaciones dificiles del estrés, (alternativas que

MAas usa).
A) Fichas técnicas
1) Afrontamiento del estrés.

Nombre: Coping Estimation

Nombre traducido: Estimacion de Afrontamiento

Autor: Carver, Seller & Weintraub

Afo: 1989

Objetivo: Evalla lo que la persona usualmente hace situaciones estresantes.
Total de Items: 52 items tipo Likert, disperse en 3 areas.

Estilo: centrado en el problema, emocion, y estilos de afrontamiento.
Adaptacién: Casuso en 1996.

Calificacion: las escalas se conforman por cuatro items calificados.
Validez: 0.42.

Confiabilidad: 0.55

Escala de clima laboral CL-SPC. Es un instrumento psicolégico que tiene
como objetivo principal evaluar el nivel de clima laboral de los trabajadores.

2) Clima Laboral CL - SPC

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL - SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Afio: 2004

Procedencia: Lima - Peru

Administracion: Individual o colectiva.

N° de items: 50 Duracién: 15 a 30 minutos aproximadamente.

Puntuacioén: Calificacion Manual.

48



B) Validez.

La validez de la Escala CL-SPC para para los trabajadores de las
instituciones educativas, se obtuvo a través del analisis de correlaciéon item test,
utilizando para ello el estadistico del Producto Momento de Pearson. Donde se
determind que los 50 items de la version original eran validos, es decir que

obtuvieron un indice de validez de mayores o iguales a 0.21.
C) Confiabilidad.

La confiabilidad de la Escala CL-SPC se obtuvo a través del método de las
mitades (método Split Half de Guttman) que consistido en hallar el coeficiente de
correlacion de Pearson entre las dos mitades de cada factor (items pares e
impares) donde se obtuvo un coeficiente de 0.9456, para luego corregirlo con la
férmula de Spearman Brown donde se obtuvo un coeficiente de 0.9720 lo que

permite afirmar que el instrumento es confiable.
D) Validez y confiabilidad interna.

La validez es el grado en el que el instrumento mide lo que se requiere medir
y el modelo factorial suele proponerse como uno de los métodos de validacion de

constructo (Grasso, 2006, p.15).

Por otro lado, la confiabilidad consiste en determinar hasta donde las
respuestas de un instrumento de medicion aplicado a un conjunto de individuos,
son estables independientemente del individuo que lo aplique y el tiempo en el que

es aplicado (Grasso, 2006, p.16).

A continuacion, se explica el proceso de validez y confiabilidad del

instrumento.

Los instrumentos utilizados en este estudio ya se encontraban validados y
pasaron por un proceso de confiabilidad tanto en su versién original como en su la
adaptacion realizada afios posteriores. Demostrandose que, para la Escala de
Estimacion de Afrontamiento, la validez obtuvo un puntaje de 0.42 y la confiabilidad
de 0.55, y para la Escala de clima laboral CL-SPC la validez de 0.21 y la

confiabilidad de 0.9720 siendo rangos aceptados que demuestran que el
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instrumento es valido y confiable a ser utilizado. Ambos instrumentos fueron

sometidos a prueba de validez a través del método de criterio de jueces

Sin embargo, para corroborar su validez y congruencia con esta
investigacion los instrumentos Escala de Estimacion de Afrontamiento y Escala de
clima laboral CL-SPC se sometieron a una nueva validacion de tres expertos
pertenecientes a la Universidad Telesup a quienes se les presento una ficha de
validacion para corroborar que los instrumentos contaran con los siguientes

elementos:
E) Coherencia.

Evalla las relaciones entre Dimensiones, indicadores, items en funciéon al

objetivo del estudio
F) Claridad.

Evalla la comprension del item para el nivel de los encuestados y obtener

respuestas objetivas
G) Pertinencia.

EvalGa las caracteristicas relacionadas con el proceso actual materia de

investigacion.

Los instrumentos internos fueron validados por los siguientes jurados:

Nombrey Especialidad C.P.P. DNI Aplicabilidad

Apellido
Dra. Tania | Metodolégica 01310911 Si
Marruto
Lic. Karla | Temética 27455 46477947 Si
Lizeth Vargas
Marquez

Constatandose que los instrumentos Escala de Estimacion de Afrontamiento

y Escala de clima laboral CL-SPC son validos para ser aplicados.
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3.7 Métodos de analisis de datos

Se aplico el método analitico estadistico. Se utilizo la estadistica descriptiva
e inferencial, también el alfa de Crombach, para las pruebas de hipoétesis se usaran

el programa Excel y SPSS version 21.

El andlisis contempld la determinacion de la confiabilidad de los instrumentos
usando el alfa de Crombach que se usoé para ver si el instrumento es confiable o
no. También se empleé como método de analisis de validacion de los instrumentos.
El método se denomina validacion por el juicio de expertos. Una vez que se recoge
los datos se procesa la tabulacion y si las distribuciones de los datos son normales,
entonces se usara pruebas estadisticas paramétricas, y si las distribuciones de los
datos no son normales se utilizara pruebas estadisticas no paramétricas.
Dependeré de la escala de medicién de cada variable y de la prueba de normalidad
para elegir con que estadistico se hara la prueba de hipoétesis; para analizar el grado

de correlacién se aplicé el método de Rho Sperman.
3.8. Aspectos éticos

El ejercer esta carrera profesional es muy compleja, por lo general de trata
aspectos muy intimos y personales de trabajadores a consultar. La psicologia
estudia actos humanos, involucrando sus valores éticos ante el ejercicio de su
trabajo, valores que promueven la actividad profesional dentro de ellas tenemos,

respeto, responsabilidad, honestidad, capacidad profesional y confidencialidad.

Al desarrollar el presente estudio se respet6 la informacion obtenida por los
medios de confidencialidad y, no se coloc6 o se puso nombres de otros
instrumentos que no fuesen a ser utilizados, asi como se evito la falsificacion de la
bibliografia para todos los datos y documentos estan codificados de una forma facil
y sencilla para su andlisis y posterior registro, se guardé el anonimato en cuanto a
la aplicacién de los cuestionarios, tomando en cuenta que el mejor aspecto ético

es evitar la copia de otros trabajos colocando el autor de la cita.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel del clima laboral

En la tabla 1 se visualiza el nivel de clima laboral general, donde el 5%
representa un clima laboral desfavorable, el 35 % un clima laboral medio y el 60 %
un clima laboral favorable el resultado es evaluado por el cuestionario y su analisis
realizado en el software estadistico SPSS 21.

Tabla 1.
Clima laboral general

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Desfavorable 1 5,0 5,0 5,0
Media 7 35,0 35,0 40,0
Favorable 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Clima laboral a nivel general de la empresa Grupo Marti Puno 2019.

CLIMA LABORAL

Wl Destavorable
W redia
B Fawnble

Figura 2. Porcentaje del clima laboral

En el grafico se muestra los resultados en base a porcentajes luego de ser
evaluados, tratados en el software estadistico correspondiente; para el analisis se
obtuvo datos con el instrumento fisico llamado test de escala de clima laboral, el
color azul con 5% que representa un clima desfavorable, el color verde con 60%
representa un clima favorable, y el color rosa con 35% un clima favorable media.
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4.2. Nivel del clima laboral elaborado por factores

4.2.1. Factor realizaciéon personal

El resultado para el primer factor del clima laboral (realizacién personal) de

los colaboradores, se identificd a 11 que presentan un clima laboral favorable

medio, 9 un clima favorable y no se registré clima laboral desfavorable de la

empresa Grupo Marti Puno 2019.

Tabla 2.
Realizacién Personal

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Media 11 55,0 55,0 55,0
Favorable 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Factor 1 segun Escala de clima laboral CL - SPC.

Realizacion Personal

[

W Fmocatle

Figura 3. Diagrama circular representa el porcentaje del factor |
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4.2.2. Factor involucramiento laboral

El resultado para el segundo factor del clima laboral (Involucramiento laboral)
de la poblacién muestral, se identific6 que 3 colaboradores tienen clima laboral

medio, 15 un clima favorable y 2 un clima laboral desfavorable.

Tabla 3.
Involucramiento Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Desfavorable 2 10,0 10,0 10,0
Media 3 15,0 15,0 25,0
Favorable 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Nota. Factor 2 segun Escala de clima laboral CL - SPC.
Involucramiento Laboral
B o:vavoratie
| [
WFavonable

Figura 4. Diagrama circular representa el porcentaje del factor Il
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4.2.3. Factor supervision

El resultado para el tercer factor del clima laboral (Supervision) de la
poblacién muestral, se identifico 5 colaboradores tienen clima laboral medio, 14 un

clima favorable y 1 un clima laboral desfavorable.

Tabla 4.
Supervision
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Desfavorable 1 5,0 5,0 5,0
Media 5 25,0 25,0 30,0
Favorable 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Factor 3 segun Escala de clima laboral CL - SPC.

Supervision

B Dasfavorsdle
| =2
W Favwnbls

Figura 5. Diagrama circular representa el porcentaje del factor Ill
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4.2.4. Factor comunicacioén

El resultado para el cuarto factor del clima laboral (Comunicacion) de la
poblacién muestral, se identifico 9 colaboradores tienen clima laboral medio, 11 un

clima favorable y no se registr6 un clima laboral desfavorable en este factor.

Tabla 5.
Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Media 9 45,0 45,0 45,0
Favorable 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Factor 4 segun Escala de clima laboral CL - SPC.

Comunicacion

B Media
W Favwrable

Figura 6. Diagrama circular representa el porcentaje del factor IV
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4.2.5. Factor condiciones laborales

El resultado para el cuarto factor del clima laboral (Comunicacion) de la
poblacién muestral, se identifico 8 colaboradores tienen clima laboral medio, 11 un

clima favorable y 1 con un clima laboral desfavorable en este factor V.

Tabla 6.
Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Desfavorable 1 5,0 5,0 5,0
Media 8 40,0 40,0 45,0
Favorable 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Nota. Factor 5 segun Escala de clima laboral CL - SPC.
Condiciones laborales

B oestavorsble

W vedia

W Faoravle

Figura 7. Diagrama circular representa el porcentaje del factor V
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4.2.6. Respuesta del modo de afrontamiento del estrés

En la tabla 7 se muestra el modo de afrontamiento al estrés de los
colaboradores de la empresa grupo Marti Puno 2019 en las 13 areas asignadas en
el test de evaluacién modos de afrontamiento del estrés (COPE), identificando que
el maximo valor en porcentaje es de 70% en el area afrontamiento reinterpretacion

y aceptacion, el cual nos indica que es una forma frecuente de afrontar el estrés.

Tabla 7.
Modo de afrontamiento del estrés por &reas
Respuestas % de N % deN
totales de totales de
columna tabla
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
i i 0, 0,
AERONTAMIENTO Depende de circunstancias 7 35,0% 35,0%
DIRECTO Forma frecuente de 13 65,0% 65,0%
afrontar
Muy pocas veces 3 15,0% 15,0%
L 0, 0,
PLANIFICACION  (eReEE e 5 ’ woe B
DE ACTIVIDADES
Forma frecuente de 8 40,0% 40,0%
afrontar el estrés
Muy pocas veces 4 20,0% 20,0%
SUPRESION DE Depende de las 11 55,0% 55,0%
ACTIVIDADES circunstancias
Forma frecuente de 5 25,0% 25,0%
afrontar el estrés
Muy pocas veces 5 25,0% 25,0%
. 0, 0,
RermaccoNpE  DePeNdedels 10 S00% 00
AFRONTAMIENTO Forma frecuente de 5 25,0% 25,0%
afrontar el estrés
Muy pocas veces 1 5,0% 5,0%
BUSCA SOPORTE Depende de las 11 55,0% 55,0%
SOCIAL circunstancias
Forma frecuente de 8 40,0% 40,0%
afrontar el estrés
Muy pocas veces 3 15,0% 15,0%
BUSCA SOPORTE 0 0
EMOCIONAL Depende de las 6 30,0% 30,0%

circunstancias
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REINTERPRETACI
ON

ACEPTACION

RETORNO A LA
RELIGION

ANALISIS DE
EMOCIONES

NEGACION

CONDUCTA
INADECUADA

DISTRACCION

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés
Muy pocas veces

Depende de las
circunstancias

Forma frecuente de
afrontar el estrés

55,0%

10,0%
20,0%

70,0%

15,0%
70,0%

15,0%

15,0%
60,0%

25,0%

20,0%
60,0%

20,0%

35,0%
65,0%

0,0%

50,0%
45,0%

5,0%

40,0%
55,0%

5,0%

55,0%

10,0%
20,0%

70,0%

15,0%
70,0%

15,0%

15,0%
60,0%

25,0%

20,0%
60,0%

20,0%

35,0%
65,0%

0,0%

50,0%
45,0%

5,0%

40,0%
55,0%

5,0%

Nota. Modos de afrontamiento del estrés en sus diferentes areas.
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4.3. Relacion de variables
4.3.1. Grado de correlacion de variables

Ho: Elclima Laboral no tiene relacién significativa con el afrontamiento de estrés

en los trabajadores de la Empresa grupo Marti Puno, 2019.

Ha: Elclima Laboral tiene relacién significativa con el afrontamiento de estrés en

los trabajadores de la Empresa grupo Marti Puno, 2019.

Tabla 8.
Prueba de Rho Spearman para la hipétesis general

Clima Afrontamiento

laboral de estrés
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 0,401™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,001
N 20 20
Afrontamiento de  Coeficiente de 0,401™ 1,000
estrés correlacion
Sig. (bilateral) 0,001
N 20 20

Nota. Prueba de Rho Spearman para la hip6tesis general.

En la tabla 8 se muestra el valor del coeficiente Rho de Spearman es de
0,401y de acuerdo al criterio de estimacion de correlacion de Rho Spearman, existe
una correlacion moderada y positiva entre las variables, el nivel de significancia es
menor que 0,05 por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, indicando que el clima laboral se relaciona significativamente con el

afrontamiento de estrés en los trabajadores de la Empresa Grupo Marti Puno, 2019.
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V. DISCUSION

Aqui se discutiran los principales resultados encontrados en esta
investigacion, cuyo objetivo principal fue establecer la relacion entre los modos de
afrontamiento al estrés y las dimensiones de clima laboral en los trabajadores de la
empresa Grupo Marti Puno 2019.

De acuerdo al objetivo general de la investigacion donde se propone
demostrar la relacion entre el clima laboral y el afrontamiento del estrés de los
trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019, y en concordancia con la
hipotesis de investigacion donde se afirma que el clima laboral tiene relacion
significativa con el afrontamiento de estrés en los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno, 2019, por medio de este estudio se logro6 identificar el resultado de la
prueba de Rho Spearman con un grado de correlacion de 0.401 y un nivel de
significancia de p = 0.001, esto indica que si existe relacién entre los modos de
afrontamiento del estrés y las dimensiones de clima laboral de los trabajadores de

la empresa Grupo Marti 2019.

Este estudio concuerda con lo afirmado por Villegas (2017), quien realizé el
estudio de relacion del Clima laboral y afrontamiento del estrés en colaboradores
del Call Center de una institucion financiera sede Lima 2017. La misma que obtuvo
como principales resultados que si existe relacion entre las variables estilos de
afrontamiento al estrés y clima laboral (p=0,003). Por lo tanto, se acepta la hipotesis
alternativa general, la cual indica que el clima laboral tiene relacion significativa con
el afrontamiento del estrés en los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno,
20109.

En funcién del primer objetivo especifico de investigacion, donde se propone
definir el nivel de clima laboral de los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno
2019, y en concordancia con la hipotesis especifica 1: El nivel de clima laboral de
los trabajadores de la Empresa Grupo Marti Puno 2019 es favorable, lo resultados
afirman que el 5% representa un clima laboral desfavorable, el 35 % un clima laboral
medio y el 60 % un clima laboral favorable. Estos resultados, concuerdan con la
investigacion de Gardufio (2014), afianzandose las afirmaciones de este autor al

sefalar que los trabajadores mas productivos se alcanzan cuando se determinan
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relaciones participativas e igualitarias en el ambiente laboral, favoreciendo y
beneficiando la comunicacion, lo que fortalece el auto-desarrollo y la comprension
entre los empleados. Igualmente, en un aspecto individual se propicia la
satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion y basicas que posee todo ser

humano.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico de investigacion donde se
propone determinar el nivel de clima laboral por factores (realizaciébn personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales) de los
trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno 2019, los resultados muestran una
tendencia favorable en las dimensiones que identifican al clima laboral de la
empresa en estudio, en funcion de ello, se corrobora lo manifestado por Villegas
(2017), el clima laboral se conforma como serie de elementos propios del ambiente
laboral que pueden ser medidos y directa o indirectamente percibido por las
personas que laboran en una organizacion, pues, este entorno se relaciona con la
motivacion y el comportamiento. De igual forma, se busca delimitar los diferentes
factores de gran relevancia que intervienen en la conducta de los trabajadores que

forman parte de una organizacion.

Asimismo, de acuerdo con el tercer objetivo especifico Identificar cuales son
la respuesta de afrontamiento del estrés en los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno 2019 y en correspondencia con la tercera hipétesis especifica Las
respuestas de afrontamiento al estrés de los trabajadores de la Empresa Grupo
Marti 2019 es de manera directa, los resultados muestran que en las 13 areas
asignadas en el test de evaluacion modos de afrontamiento del estrés (COPE),
identificando que el maximo valor en porcentaje es de 65% en el area afrontamiento
directo, el cual nos indica que es una forma frecuente de afrontar el estrés. Estos
resultados no concuerdan con los resultados de Hermoza (2019) quien demostro
gue las estrategias aplicadas por los empleados se obtuvieron a partir del estilo
centrado en la problematica de las estrategias, teniendo mayor presencia la
supresion de actividades. Sin embargo, estos resultados, concuerdan con el estudio
de Quevedo, Lubo & Montiel (2005), quienes demostraron que los empleados
adoptaban un patrén de afrontamiento directo, por lo tanto, un afrontamiento del

estrés directo, brinda a las personas herramientas para identificar una problematica
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desde el momento en el que esté comienza a suscitarse evitando respuestas

impulsivas frente a una situacion problematica (Calatrava, 2016).

Finalmente se afirma que un buen clima organizacional tendra resultados
positivos como seran la adaptacion, la productividad, la innovacion, la satisfaccion,
entre otros elementos beneficiosos para la organizacion que desencadenaron el
logro de los objetivos. El estrés laboral surgira cuando los requerimientos de un
entorno competitivo son agresivos superando la capacidad del personal para
afrontar el estrés denominado la enfermedad del siglo XXI, este presenta una
sintomatologia caracteristica como el afrontamiento fisico y mental, baja
productividad que afecta directamente a la organizacion por los factores
ambientales y las variables psicologicas que intervienen en este proceso.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Respecto al objetivo general se logréo comprobar la relacion entre las
dos variables clima laboral y los modos de afrontamientos del estrés con
una grado de correlacion de 0.401 y de acuerdo al criterio de estimacion
existe una correlacion moderada y positiva y un nivel de significancia de
0.001, el nivel de significancia es menor que 0,05 por tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipdétesis alterna, indicando que el clima

laboral se relaciona significativamente con el afrontamiento de estrés.

Se logro definir que el 60 % de los colaboradores de la empresa grupo
Marti perciben un clima laboral favorable el 35 % un clima laboral medio
y el 5 % de clima laboral desfavorable indicAndonos que existe un ambito
laboral equilibrado entre los colaboradores sin embargo también se
comprueba que existe un porcentaje minimo de la poblacién con un clima

desfavorable.

Al identificar el clima laboral por los 5 factores del test: realizacion
personal, Segunda. involucramiento laboral, supervisién, comunicacion
y condiciones laborales, se logré describir el clima laboral en nivel
favorable, favorable medio y desfavorable en la que se concluye que un
75 % opta por el involucramiento laboral siendo este el factor principal
para realizar mejor su desempefio laboral en la empresa grupo Marti
Puno 20109.

Se logré identificar el modo de respuesta de afrontamiento al estrés
dependiendo de la situacion, el area que mas destaca es la de
Afrontamiento directo por lo que se concluye que los colaboradores
utilizan el afrontamiento directo como respuesta a situaciones dificiles

gue se presentan en el ambito laboral.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Impulsar el desarrollo de investigacion en diferentes poblaciones como
hospitales, empresas constructoras, y demas instituciones publicas y
privadas a nivel regional o nacional con el fin de tener una mayor

contextualizacion sobre el afrontamiento del estrés y clima laboral.

Estimular talleres de motivacién, para fortalecer las condiciones
laborales en los trabajadores de la empresa Grupo Marti Puno; a fin de
mejorar el bienestar integral y el desempefio laboral, esto permitira que

cumplan con los objetivos trazados por la institucion.

Se sugiere impulsar la investigacion en diferentes instituciones
empresariales para asi lograr hacer una comparativa en lo que concierne

a los resultados obtenidos con la presente investigacion.

Realizar la investigacion por variables individuales, y asi analizar
estadisticamente segun sexo, grado de instruccién, edad, cargo de

desemperio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre el
clima laboral y el
afrontamiento del estrés de
los trabajadores de la
empresa Grupo Marti Puno
20197

Problemas especificos

¢ Coémo es el clima laboral
de los trabajadores de la
empresa Grupo Marti Puno
20197

¢ Cudles son los factores
de realizacion personal,
involucramiento laboral,
supervision, comunicacion,
condiciones laborales de
los trabajadores de la
empresa Grupo Marti Puno
2019?

¢,Cuales son las respuestas
de afrontamiento al estrés
en los trabajadores de la
empresa Grupo Marti
Puno 2019?

Objetivo general

Determinar la relacién
entre el clima laboral y el
afrontamiento del estrés de
los trabajadores de Ia
empresa Grupo Marti Puno
2019.

Objetivos Especificos
Evaluar el clima laboral de los
trabajadores de la empresa
Grupo Marti Puno 2019.

los factores de
personal,

Describir
realizacion
involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion,
condiciones laborales de los
trabajadores de la empresa
Grupo Marti Puno 2019.

Identificar las respuestas de
afrontamiento del estrés en
los trabajadores de la
empresa Grupo Marti Puno
2019.

Hipotesis general

Ha. El clima laboral tiene relacién significativa con
el afrontamiento de estrés en los trabajadores de
la empresa Grupo Marti Puno, 2019.

Ho. El clima laboral no tiene relacion significativa
con el afrontamiento de estrés en los trabajadores
de la empresa Grupo Marti Puno, 2019.

Hipotesis especificas
Ha. El clima laboral de los trabajadores de la
Empresa Grupo Marti Puno 2019 es favorable.

Ho. El clima laboral de los trabajadores de la
Empresa Grupo Marti Puno 2019 no es favorable.

Ha. Ha. Segun los factores, realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, condiciones laborales del clima
laboral en los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno 2019 es favorable.

Ho. Segln los factores, realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision,
comunicacioén, condiciones laborales del clima
laboral en los trabajadores de la empresa Grupo
Marti Puno 2019 no es favorable.

Ha. Las respuestas de afrontamiento al estrés de
los trabajadores de la Empresa Grupo Marti 2019
son de manera directa.

Ho. Las respuestas de afrontamiento al estrés de
los trabajadores de la Empresa Grupo Marti 2019
no son de manera directa.

variable 1: CLIMA LABORAL

Factores

Son 5 factores: Factor | (Realizacion Personal),
Factor Il (Involucramiento Laboral), Factor Il
(Supervisién), Factor IV (Comunicacion), Factor v
(Condiciones Laborales).

Indicadores
Clima laboral favorable, Clima laboral Media,
Clima laboral desfavorable.

variable 2: AFRONTAMIENTO DEL ESTRES

Dimensiones

Afrontamiento Directo (Activo), Planificacién de
Actividades, Supresion de Actividades
Competitivas, Retraccion (demora) del
afrontamiento, BuUsqueda de soporte social,
Busqueda de soporte emocional, Reinterpretacion
positiva de la experiencia, Aceptacion, Retorno a
la religion, Analisis de las emociones, Negacion,
Conductas inadecuadas, Distraccion
(Afrontamiento Indirecto).

Indicadores

Muy pocas veces emplea esta forma, Depende de
las circunstancias, Forma frecuente de afrontar el
estrés.

Tipo de investigacion:
Aplicada

Nivel de investigacion
Descriptivo-correlacional

Disefio de
investigacion: No
experimental.

Poblacién muestral:

La poblacion en estudio
es de 20 trabajadores de
la empresa Grupo Marti
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

CATEGORIA DE
RESPUESTA RANGO

ESCALA DE MEDICION

Clima Laboral

Son 5 factores: Factor |
(Realizacién Personal), Factor Il
(Involucramiento Laboral), Factor

Clima laboral favorable.
Clima laboral favorable Media
Clima laboral desfavorable.

Test de Escala de Clima
Laboral
Ninguno o Nunca (01 punto),

Reinterpretacién positiva de la
experiencia, Aceptacion, Retorno a
la religion, Analisis de las
emociones, Negacion, Conductas
inadecuadas, Distraccion
(Afrontamiento Indirecto).

Il (Supervisién), Factor IV Poco (02 puntos), Regular o ORDINAL
(Comunicacion), Factor % Algo (03 puntos), Mucho (04
(Condiciones Laborales). puntos), Todo o siempre (05
puntos).
Son 13 éreas: Afrontamiento
Directo (Activo), Planificacién de | Muy pocas veces emplea esta | Cuestionario de Modos de
Actividades, Supresion de | forma. Afrontamiento al Estrés
Actividades Competitivas, (COPE)
Afrontamiento Retraccion (demora) del | Depende de las circunstancias.
del estrés afrontamiento, Bldsqueda  de NUNCA (NO)
soporte social, Busqueda de | Forma frecuente de afrontar el ORDINAL
soporte emocional, | estrés. SIEMPRE (sl)
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Anexo 3: Instrumentos

ESCALA DE OPINIONES CL - SPC

Nombre: Edad:

Area: Cargo:

Fecha:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.
Lea cuidadosamente cada proposicibn y marque con un aspa (X) sélo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo o
N Poco Mucho |
o Nunca o Algo Siempre

Existen oportunidades de

progresar en la institucion

Se siente compromiso con el

éxito en la organizacién

El supervisor brinda apoyo para
3 superar los obstaculos que se

presentan

Se cuenta con acceso a la
4. | informacion  necesaria  para

cumplir con el trabajo

Los compafieros de trabajo

cooperan entre Si

El jefe se interesa por el éxito de

sus empleados
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Cada trabajador asegura sus

niveles de logro en el trabajo

En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de

trabajo

En mi oficina, la informacion fluye

adecuadamente

10.

Los objetivos de trabajo son

retadores

11.

Se participa en definir los
objetivos y las acciones para

lograrlo

12.

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la

organizacion

13.

La evaluacién que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la tarea

14.

En los grupos de trabajo existe

una relacién armoniosa

15.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones

en tareas de su responsabilidad

16.

Se valora los altos niveles de

desempefio

17.

Los trabajadores estan
comprometidos con la

organizacion

18.

Se recibe la preparacion

necesaria para realizar el trabajo
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19.

Existen suficientes canales de

comunicacion

20.

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien

integrado

21.

Los supervisores expresan

reconocimiento por los logros

22.

En la oficina se hacen mejor las

cosas cada dia

23.

Las responsabilidades  del
puesto estan claramente

definidas

24,

Es posible la interaccién con

personas de mayor jerarquia

25.

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

puede

26.

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender vy

desarrollarse

27.

Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo permite el desarrollo

del personal

28.

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

actividades

29.

En la institucién se afrontan y

superan los obstéaculos

30.

Existe buena administracién de

los recursos
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31.

Los jefes promueven la

capacitacion que se necesita

32.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea

estimulante

33.

Existen normas y procedimientos

como guias de trabajo

34.

La institucion fomenta vy
promueve la  comunicacion

interna

35.

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras

organizaciones

36.

La empresa promueve el

desarrollo personal

37.

Los productos y/o servicios de la
organizacion son motivo de

orgullo del personal

38.

Los objetivos del trabajo estan

claramente definidos

39.

El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen

40.

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la visibn de la

institucion

41.

Se promueve la generacion de

ideas creativas o innovadoras

42.

Hay clara definicion de vision,

mision y valores en la institucion
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El trabajo se realiza en funcién a

43. métodos o planes establecidos

Existe colaboracion entre el
a4 personal de las diversas oficinas

Se dispone de tecnologia que
45. facilita el trabajo

Se reconocen los logros en el
46. trabajo

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

vida laboral

Existe un trato justo en la
48. empresa

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

La remuneracion esta de
5o. | acuerdo al desempefio y los

logros
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CUESTIONARIO DE MODOS DE AFRONTAMIENTO AL ESTRES
FORMA DISPOSICIONAL
INSTRUCCIONES:

Nuestro interés es conocer cOmo las personas responden cuando enfrentan a

situaciones dificiles o estresantes. Con este propdsito en el presente cuestionario
se pide indicar qué cosas hace o siente con mas frecuencia cuando se encuentra
en tal situacién. Seguro que diversas situaciones requieren respuestas diferentes,
pero piense en aquellos QUE MAS USA. No olvide responder todas las preguntas

teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

NUNCA (NO)

SIEMPRE (Sl)

NUNCA SIEMPRE

Ejecuto acciones adicionales para

deshacerme del problema.

Elaboro un plan de accion para deshacerme
del problema.

Dejo de lado otras actividades para

concentrarme en el problema.

Me esfuerzo esperando el momento apropiado

para enfrentar el problema.

Pregunto a personas que han tenido

experiencias similares sobre lo que hicieron.

Hablo con alguien sobre mis sentimientos.

Busco algo bueno de lo que esta pasando.

Aprendo a convivir con el problema.

© o N o

Busco la ayuda de Dios.

Emocionalmente me perturbo y libero mis

emociones.
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11

Me niego a aceptar que el problema ha

ocurrido.

12

Dejo de lado mis metas.

13

Me dedico a trabajar o realizar otras
actividades para alejar el problema de mi

mente.

14

Concentro mis esfuerzos para hacer algo sobre

el problema

15

Elaboro un plan de accién

16

Me dedico a enfrentar el problema, y si es

necesario dejo de lado otras actividades

17

Me mantengo alejado del problema sin hacer

nada, hasta que la situacion lo permita

18

Trato de obtener el consejo de otros para saber

qgué hacer con el problema

19

Busco el apoyo emocional de amigos o

familiares

20

Trato de ver el problema en forma positiva

2]

Acepto que el problema ha ocurrido y no podra

ser cambiado

22

Deposito mi confianza en Dios

23

Libero mis emociones

24

Actio como si el problema no hubiera sucedido

realmente.

295

Dejo de perseguir mis metas

26

Voy al cine o miro la TV, para pensar menos en
el problema

27

Hago paso a paso lo que tiene que hacerse

28

Me pongo a pensar mas en los pasos a seguir

para solucionar el problema

29

Me alejo de otras actividades para

concentrarme en el problema
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30

Me aseguro de no crear problemas peores por

actuar muy pronto.

31

Hablo con alguien para averiguar mas sobre el

problema

32

Converso con alguien sobre lo que me esta

sucediendo.

33

Aprendo algo de la experiencia

34

Me acostumbro a la idea de que el problema ya

ha sucedido

35

Trato de encontrar consuelo en mi religion

36

Siento mucha perturbacion emocional y

expreso esos sentimientos a otros

37

Me comporto como si no hubiese ocurrido el

problema

38

Acepto que puedo enfrentar al problemay lo

dejo de lado

39

Suefio despierto con otras cosas que no se

relacionen al problema

40

Actuo directamente para controlar el problema

41

Pienso en la mejor manera de controlar el

problema

42

Trato que otras cosas no interfieran en los
esfuerzos que pongo para enfrentar el
problema

43

Me abstengo de hacer algo demasiado pronto

44

Hablo con alguien que podria hacer algo

concreto sobre el problema

45

Busco la simpatia y la comprension de alguien.

46

Trato de desarrollarme como una persona a

consecuencia de la experiencia

47

Acepto que el problema ha sucedido

48

Rezo méas de lo usual
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49

Me perturbo emocionalmente y estoy atento al

problema

50

Me digo a mi mismo: “Esto no es real”

5]

Disminuyo los esfuerzos que pongo para

solucionar el problema
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

DIMENCIONES / ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIA

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

Nombre:

Area:

Fecha:

Cargo:

Edad:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las

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

N Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencia
SI | NO | SI | NO | SI |NO
1 Existen oportunidades de X X X
' progresar en la institucién
5 Se siente compromiso con | x X X
' el éxito en la organizacion
El supervisor brinda apoyo
3 para superar los X X X
obstaculos que se
presentan
Se cuenta con acceso a la
4, informacion necesaria para X X X
cumplir con el trabajo
5 Los comparieros de trabajo | x X X
' cooperan entre si
6 El jefe se interesa por el X X X
" | éxito de sus empleados
Cada trabajador asegura
7. sus niveles de logro en el X X X
trabajo
En la organizacion, se
8. mejoran continuamente los X X X
métodos de trabajo
En mi oficina, la
9. informacion fluye X X X
adecuadamente
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10.

Los objetivos de trabajo
son retadores

11.

Se participa en definir los
objetivos y las acciones
para lograrlo

12.

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

13.

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

14.

En los grupos de trabajo
existe una relacion
armoniosa

15.

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

16.

Se valora los altos niveles
de desempeiio

17.

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion

18.

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

19.

Existen suficientes canales
de comunicaciéon

20.

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

21.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los
logros

22.

En la oficina se hacen
mejor las cosas cada dia

23.

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

24.

Es posible la interaccion
con personas de mayor
jerarquia

25.

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

26.

Las actividades en las que
se trabaja permiten
aprender y desarrollarse
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27.

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

28.

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

29.

En la institucion se
afrontan y superan los
obstéculos

30.

Existe buena
administracion de los
recursos

31.

Los jefes promueven la
capacitacion que se
necesita

32.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante

33.

Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo

34.

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna

35.

La remuneracién es
atractiva en comparacion
con la de otras
organizaciones

36.

La empresa promueve el
desarrollo personal

37.

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

38.

Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

39.

El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen

40.

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

41.

Se promueve la generacion
de ideas creativas o
innovadoras

42.

Hay clara definicién de
vision, mision y valores en
la institucion
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43.

El trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos

44,

Existe colaboracion entre
el personal de las diversas
oficinas

45.

Se dispone de tecnologia
gue facilita el trabajo

46.

Se reconocen los logros en
el trabajo

47.

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

48.

Existe un trato justo en la
empresa

49.

Se conocen los avances en
otras areas de la
organizacion

50.

La remuneracion esta de
acuerdo al desempeiio y
los logros

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO DE MODOS DE AFRONTAMIENTO AL ESTRES
FORMA DISPOSICIONAL
INSTRUCCIONES:

Nuestro interés es conocer como las personas responden cuando enfrentan a
situaciones dificiles o estresantes. Con este propdsito en el presente cuestionario
se pide indicar qué cosas hace o siente con mas frecuencia cuando se encuentra
en tal situacion. Seguro que diversas situaciones requieren respuestas diferentes,
pero piense en aquellos QUE MAS USA. No olvide responder todas las preguntas

teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

NUNCA (NO)
SIEMPRE (S1)
Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencia
Sl NO | SI NO SI | NO
1. | Ejecuto acciones adicionales para X X X
deshacerme del problema.
2. | Elaboro un plan de accion para X X X
deshacerme del problema.
3. | Dejo de lado otras actividades para
: X X X
concentrarme en el problema.
Me esfuerzo esperando el momento
4. | apropiado para enfrentar el | X X X
problema.
Pregunto a personas que han tenido
S. | experiencias similares sobre lo que | X X X
hicieron.
6. | Hablo con alguien sobre mis
sentimientos. X X X
7. | Busco algo bueno de lo que esta
pasando. X X X
Aprendo a convivir con el problema. | X X
9. | Busco la ayuda de Dios. X X X
10| Emocionalmente me perturbo y X X X
libero mis emociones.
11| Me niego a aceptar que el problema
. ) X X X
ha ocurrido.
12, Dejo de lado mis metas. X X X
Me dedico a trabajar o realizar otras
13, actividades para alejar el problema | X X X
de mi mente.
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14.

Concentro mis esfuerzos para hacer
algo sobre el problema

15.| Elaboro un plan de accion
Me dedico a enfrentar el problema,

16, y si es necesario dejo de lado otras | X X X
actividades
Me mantengo alejado del problema

17. sin hacer nada, hasta que la| X X X
situacion lo permita
Trato de obtener el consejo de otros

18. para saber qué hacer con el| X X X
problema

19| Busco el apoyo emocional de X X X
amigos o familiares

20/ Trato de ver el problema en forma
positiva X X X

21 | Acepto que el problema ha ocurrido X X X
y no podré ser cambiado

22. Deposito mi confianza en Dios X X X

23, Libero mis emociones X X X

24| Actio como si el problema no X X X
hubiera sucedido realmente.

25. Dejo de perseguir mis metas X X X

26| Voy al cine o miro la TV, para X X X
pensar menos en el problema

27| Hago paso a paso lo que tiene que
hacerse X X X
Me pongo a pensar mas en los

28. pasos a seguir para solucionar el | X X X
problema

29| Me alejo de otras actividades para X X X
concentrarme en el problema

30| Me aseguro de no crear problemas X X X
peores por actuar muy pronto.

31| Hablo con alguien para averiguar X X X
mas sobre el problema

32| Converso con alguien sobre lo que X X X
me esté sucediendo.

33.| Aprendo algo de la experiencia X X X

34| Me acostumbro a la idea de que el X X X
problema ya ha sucedido

35| Trato de encontrar consuelo en mi
religion X X X
Siento mucha perturbacion

36. emocional 'y expreso esos| X X X
sentimientos a otros

37| Me comporto como si no hubiese X X X
ocurrido el problema

3g| Acepto que puedo enfrentar al X X X

problemay lo dejo de lado

87




39.

Suefio despierto con otras cosas
gue no se relacionen al problema

40.

Actuo directamente para controlar el
problema

41.

Pienso en la mejor manera de
controlar el problema

42.

Trato que otras cosas no interfieran
en los esfuerzos que pongo para
enfrentar el problema

43.

Me abstengo de hacer algo
demasiado pronto

44,

Hablo con alguien que podria hacer
algo concreto sobre el problema

45,

Busco la simpatia y la comprension
de alguien.

X

46.

Trato de desarrollarme como una
persona a consecuencia de la
experiencia

X

X

X

47.

Acepto que el problema ha sucedido

48.

Rezo mas de lo usual

49.

Me perturbo emocionalmente y
estoy atento al problema

50.

Me digo a mi mismo : “Esto no es
real”

51.

Disminuyo los esfuerzos que pongo
para solucionar el problema

X | X | X | X|X

X | X | X | X|X

X | X | X | X|X

Observaciones (precisar si hay suficiencia...Si Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable (

1 Pertenencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

Apellidos y Nombres del Juez validador. Dr. / Mg.

MSc.Tania Serruto Cahuana

Dimension especifica del constructo

Suficientes para medir la dimensién.
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VALIDACION DEL EXPERTO TEMATICO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

DIMENCIONES / ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIA

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

Nombre: Edad:

Area: Cargo:

Fecha:

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

Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencia

N
Sl NO | SI | NO Sl | NO
51 Existen oportunidades de X X X
" | progresar en la institucion
52 Se siente compromiso con X X X

el éxito en la organizacion
El supervisor brinda apoyo
53. | para superar los obstaculos X X X
gue se presentan

Se cuenta con acceso a la

54. | informacién necesaria para X X X
cumplir con el trabajo
55 Los compafieros de trabajo X X X
" | cooperan entre si
56 El jefe se interesa por el X X X

éxito de sus empleados
Cada trabajador asegura

57. | sus niveles de logro en el X X X
trabajo
En la organizacion, se

58. | mejoran continuamente los X X X

métodos de trabajo
En mi oficina, la

59. | informacion fluye X X X
adecuadamente
60 Los objetivos de trabajo son | x X X
" | retadores
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61.

Se participa en definir los
objetivos y las acciones
para lograrlo

62.

Cada empleado se
considera factor clave para
el éxito de la organizacién

63.

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

64.

En los grupos de trabajo
existe una relacién
armoniosa

65.

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

66.

Se valora los altos niveles
de desemperio

67.

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacién

68.

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

69.

Existen suficientes canales
de comunicacién

70.

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

71.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los
logros

72.

En la oficina se hacen
mejor las cosas cada dia

73.

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

74.

Es posible la interaccion
con personas de mayor
jerarquia

75.

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

76.

Las actividades en las que
se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

77.

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

78.

Se dispone de un sistema
para el seguimiento y
control de las actividades
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79.

En la institucion se afrontan
y superan los obstaculos

80.

Existe buena
administracion de los
recursos

81.

Los jefes promueven la
capacitacion que se
necesita

82.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante

83.

Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo

84.

La institucién fomenta y
promueve la comunicacion
interna

85.

La remuneracion es
atractiva en comparacion
con la de otras
organizaciones

86.

La empresa promueve el
desarrollo personal

87.

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

88.

Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

89.

El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen

90.

Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la
visién de la institucion

91.

Se promueve la generacion
de ideas creativas o
innovadoras

92.

Hay clara definicion de
visién, mision y valores en
la institucion

93.

El trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos

94.

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas
oficinas

95.

Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

96.

Se reconocen los logros en
el trabajo
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97.

La organizacion es una
buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral

98.

Existe un trato justo en la
empresa

99.

Se conocen los avances en
otras areas de la
organizacién

100.

La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y
los logros

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO DE MODOS DE AFRONTAMIENTO AL ESTRES

FORMA DISPOSICIONAL

INSTRUCCIONES:

Nuestro interés es conocer cdmo las personas responden cuando enfrentan

a situaciones dificiles o estresantes. Con este propdsito en el presente cuestionario

se pide indicar qué cosas hace o siente con mas frecuencia cuando se encuentra

en tal situacion. Seguro que diversas situaciones requieren respuestas diferentes,

pero piense en aquellos QUE MAS USA. No olvide responder todas las preguntas

teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

NUNCA (NO)
SIEMPRE ( SI)

Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencia
SI NO | Sl NO | SI | NO
52. | Ejecuto acciones adicionales para
X X X
deshacerme del problema.
53. | Elaboro un plan de accién para
X X X
deshacerme del problema.
54. | Dejo de lado otras actividades para X X X
concentrarme en el problema.
55. | Me esfuerzo esperando el momento X X X
apropiado para enfrentar el problema.
56. | Pregunto a personas que han tenido
experiencias similares sobre lo que | X X X
hicieron.
57. Habl_o_ con alguien sobre mis X X X
sentimientos.
58. | Busco algo bueno de lo que esti X X X
pasando.
59. | Aprendo a convivir con el problema. X X X
60. | Busco la ayuda de Dios. X X X
61. | Emocionalmente me perturbo y libero X X X
mis emociones.
62. | Me niego a aceptar que el problema ha
. X X X
ocurrido.
63. | Dejo de lado mis metas. X X X
64. | Me dedico a trabajar o realizar otras
actividades para alejar el problema de | X X X
mi mente.
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65.

Concentro mis esfuerzos para hacer

X X X
algo sobre el problema
66. | Elaboro un plan de accion X X X
67. | Me dedico a enfrentar el problema, y si
es necesario dejo de lado otras X X X
actividades
68. | Me mantengo alejado del problema sin
hacer nada, hasta que la situacién lo X X X
permita
69. | Trato de obtener el consejo de otros X X X
para saber qué hacer con el problema
70. | Busco el apoyo emocional de amigos o
. X X X
familiares
71. Trat.q de ver el problema en forma X X X
positiva
72. | Acepto que el problema ha ocurrido y
. . X X X
no podra ser cambiado
73. | Deposito mi confianza en Dios X X X
74. | Libero mis emociones X X X
75. | Actiio como si el problema no hubiera
. X X X
sucedido realmente.
76. | Dejo de perseguir mis metas X X X
77. | Voy al cine o miro la TV, para pensar X X X
menos en el problema
78. i
8. | Hago paso a paso lo que tiene que X X X
hacerse
79. | Me pongo a pensar mas en los pasos a X X X
seguir para solucionar el problema
80. | Me alejo de otras actividades para X X X
concentrarme en el problema
81. | Me aseguro de no crear problemas X X X
peores por actuar muy pronto.
82. | Hablo con alguien para averiguar mas
X X X
sobre el problema
83. | Converso con alguien sobre lo que me
. . X X X
esta sucediendo.
84. | Aprendo algo de la experiencia X X X
85. | Me acostumbro a la idea de que el
. X X X
problema ya ha sucedido
86. Trgtt.n, de encontrar consuelo en mi X X X
religion
87. | Siento mucha perturbacién emocional y X X X
expreso esos sentimientos a otros
88. | Me comporto como si no hubiese
. X X X
ocurrido el problema
89. | Acepto que puedo enfrentar al
) X X X
problema y lo dejo de lado
90. | Suefio despierto con otras cosas que X X X

no se relacionen al problema
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91. | Actlo directamente para controlar el X X X
problema

92. | Pienso en la mejor manera de controlar X X X
el problema

93. | Trato que otras cosas ho interfieran en
los esfuerzos que pongo para enfrentar | X X X
el problema

94. | Me abstengo de hacer algo demasiado X X X
pronto

95. | Hablo con alguien que podria hacer X X X
algo concreto sobre el problema

96. | Busco la simpatia y la comprensién de X X X
alguien.

97. | Trato de desarrollarme como una
persona a consecuencia de la| X X X
experiencia

98. | Acepto que el problema ha sucedido X X X

99. | Rezo mas de lo usual X X X

100. | Me perturbo emocionalmente y estoy X X X
atento al problema

101. | Me digo a mi mismo : “Esto no es real” X X X

102. | Disminuyo los esfuerzos que pongo X X X
para solucionar el problema

Observaciones (precisar si hay suficiencia...Si Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable (

Apellidos y Nombres del Juez validador. Dr. / Mg.

Karla Lizeth Vargas Marquez

Especialidad del Validador... Asesor Tematico

FIRMA:

TN

J
/oo i
Py

[ /

1 Pertenencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

Dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

Suficientes para medir la dimensién.
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VARIABLE II: AFRONTAMIENTO AL ESTRES
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