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Abstract

This research was aimed to determine if there is relation between work stress and perception of
organizational support, on a population of 130 operative workers of a mineral processing plant
in the city of Huaraz. The design used was non-experimental, descriptive and correlative, using
as instruments the Labor Stress Questionnaire (Karasek y Theorell, 1990) and the Perceived
Organizational Support Questionnaire (Eisenberger, et col., 1986). Results show that 81.9% of
the evaluated workers had a high tendency toward work stress, and 73.8% perceived the
organizational support as “good”. Regarding the relation between both variables, there is a valid
and significant relationship, which means that if a worker feels that the organization actually

cares about him, there’s a lower chance of him or her developing work stress.

Keywords: Work stress, perception of organizational support, non-experimental, correlative.



Resumen

La presente investigacion se plantea como objetivo determinar si existe relacion entre el estrés
laboral y el apoyo organizacional percibido, en una poblacion de 130 colaboradores operativos
de una planta procesadora de minerales de la ciudad de Huaraz. Se asumié un disefio no
experimental, descriptivo correlativo, y se utilizaron como instrumentos el Cuestionario de
Estrés Laboral (Karasek y Theorell, 1990) y el Cuestionario de Apoyo Organizacional
Percibido (Eisenberger, et col., 1986). Los resultados indican que 81.9% de los evaluados
presentd una tendencia alta en la variable estrés laboral, mientras que 73.6% percibié como
“bueno” el nivel de apoyo organizacional. En cuanto a la relacion entre las variables de estudio,
se concluye que existe relacion estadisticamente significativa, es decir, si un colaborador
considera que la empresa se preocupa por él, tiene una menor posibilidad de desarrollar estrés

laboral.

Palabras clave: Estrés laboral, apoyo organizacional percibido, no experimental, correlativo.



Capitulo I: Planteamiento del problema

1.1 Introduccion

En la actualidad las empresas buscan seleccionar su personal bajo el modelo de gestion
por competencias, es decir, que estos desarrollen competencias que exige el mercado laboral,
aportando mayor conocimiento para la realizacion de sus tareas y lograr el objetivo propuesto,
mas no hay un mayor compromiso con el desarrollo global del personal, es decir la empresa
realiza seguimientos continuos de lo que logra el empleado basado en la meta a desarrollar,
mas no de la situacion que tiene que vivir el colaborador para poder alcanzarlo, es decir no
existe un mejor acercamiento con el personal, de manera que si la empresa detectaria a tiempo
la reaccion que puede tener el empleado, podria aportar y ayudar para que no se vea afectado
por el estrés laboral y asi el empleado pueda desempefiarse sin dificultades al entorno que se

enfrenta.

El trabajo dignifica al hombre, es una frase que alguna vez todos han escuchado,
entendiéndose que este conjunto de actividades permite lograr los suefios y objetivos de vida,
asi como emocionalmente hace sentir a las personas capaces y autosuficientes como seres
humanos. También a nivel laboral ser parte de una sociedad econémicamente activa
contribuyendo con las metas organizacionales.

Sin embargo, la historia de la humanidad, la modernidad y el avance vertiginoso de la
tecnologia se han convertido en indicadores que impactan en diferentes formas de trabajo y
distintas ubicaciones del hombre en el proceso productivo, lo que ha generado multiples formas
de afectar la salud de los trabajadores, accidentarse y llegar al deceso en el entorno laboral. En
ese contexto, la salud ocupacional viene cobrando mayor importancia en el area laboral, ya que

a través de ella se busca garantizar el bienestar y calidad de vida de los trabajadores.



1.2 Descripcion del problema

En el ambito global, como introduccién al problema, segin la encuesta sobre salud
laboral aplicada por la empresa GRM a 200 trabajadores que ocupan altos cargos, aun existe
un 17% de ejecutivos que no reconoce los sintomas que produce el estrés; sin embargo, el 32%
respondio que no sabe como combatir este mal, de manera que hace que la situacion se ponga
mas dificil y terminan conviviendo con el problema hasta que se genera un mal mas grave para

quien lo enfrenta (Mohammad Al-Homayan & Mohd Shamsudin, 2013).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2015) sostiene que la salud ocupacional
es aquella que promueve y mantiene el mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores de todas las profesiones, prevenir todo dafio causado a la salud de estos por las
condiciones de su trabajo, protegerlos en su empleo contra los riesgos resultantes de la
presencia de agentes perjudiciales a su salud, colocar y mantener al trabajador en un empleo
adecuado a sus actividades fisioldgicas y psicoldgicas, en suma, adaptar el trabajo al hombre y
cada hombre a su trabajo (Chaparro, Cocunubo, & Pulido, 2012).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2016), el estrés es una de las
importantes causas que producen todas estas enfermedades, pues es la respuesta fisica y
emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos
y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a las labores que se le encomiendan.
El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion del trabajo, el disefio
del trabajo y las relaciones laborales; y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se
corresponden o exceden de las capacidades, recursos o necesidades del trabajador o cuando el
conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias
no coinciden con las expectativas de la organizacion.

El estrés laboral se ha asociado con diversos efectos indeseables en términos fisicos,

trastornos psicoldgicos y de conducta y comunmente asociados con trabajos que requieren



muchas interacciones directas con las personas. El apoyo organizacional se basa en la
observacion de que cuando el liderazgo y la administracion de una organizacion muestran
preocupacion sobre el compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Ademas, como consecuencia de los riesgos que enfrenta la economia mundial, segun el
analisis realizado por la periodista Cecilia Barria de BBC Mundo (22.01.2018) las empresas
estratégicamente entran en un proceso de cambio organizativo y restructuracion cada vez mas
vertiginoso y por ende, los trabajadores estan experimentando mas precariedad, reducidas
oportunidades de empleo, temor a perder sus trabajos, despidos masivos, desempleo y una
menor estabilidad financiera, con consecuencias dafiinas para su salud mental y bienestar. El
estres relacionado con el trabajo esta reconocido en la actualidad como un problema global que
afecta a todas las profesiones y los trabajadores tanto de los paises en desarrollo como de los
desarrollados.

En el ambito de la region, segun el estudio publicado por la OMS (2017) el 92% de los
encuestados asegura que sus empresas no tienen programas para prevenir o disminuir el estrés,
y el 70% que dicen que si, considera que no son efectivos. En ambos casos se observa que las
empresas no priorizan la salud emocional de los empleados, quiere decir que las empresas aun
no implementan programas que forme parte del crecimiento personal para los empleados.

Otros estudios, como el realizado por Guic, Bilbao, & Bertin (2012) sefialaron que el
estrés laboral no sélo libera dificultades en el contorno de la salud mental y fisica de los
trabajadores, sino que también tiene consecuencias econdmicas para las empresas donde éstos
trabajan. Citando el caso de Chile no se encuentran estudios para evaluar el costo del estrés
ocupacional, pero trabajos realizados en otros paises, como Estados Unidos de América e
Inglaterra, demuestran que el estrés ocupacional tiene un alto costo tanto individual como
organizacional. Otro estudio realizado por Rodriguez (2014) sefial6 que el campo laboral actual

delimitado por la globalidad y la inestabilidad produce ciertas condiciones que hace que buena



cantidad de profesionales experimenten sintomas de frustracion y un nivel elevado de tension
emocional, lo que conlleva a un aumento de los niveles de estrés laboral y del desgaste
profesional que afecta directamente el desempefio laboral. El informe presentado por
Rodriguez demuestra que la importancia del estudio del estrés laboral y el burnout tiene una
tendencia a incrementar en estos Ultimos afios.

En el caso propiamente dicho del estrés laboral y el desempefio, se encuentra el estudio
realizado por Mamani, Obando, & Uribe (2013) indicandose que el estrés es uno de los
problemas de salud mas graves actualmente, que no solo impacta negativamente a los
trabajadores, al provocarles incapacidad fisica o mental, sino también a los empleados de las
diferentes areas y funcionarios del estado peruano. En el estudio presentado, tenemos que uno
de los grupos profesionales méas golpeados por el estrés en su trabajo rutinario, lo abarca el
personal de la salud, por la gran responsabilidad que asume en la atencion a pacientes criticos
y otros.

Otra precision que se puede establecer en la problematica del estrés laboral, es que
cuando el estrés llega a su etapa méaxima se le denomina “quemado”, estudios como el
realizado por Quiceno & Vinaccia (2017) realizaron su investigacion cuyo objetivo fue revisar
la literatura y presentar una aproximacion sobre la conceptualizacion del Burnout o Sindrome
de Quemarse en el Trabajo (SQT) haciendo una remembranza en primera instancia a las bases
teoricas del estrés y las estrategias de afrontamiento hasta llegar a definir el estrés laboral, el
cual da curso al surgimiento del Burnout como “proceso”. Por consiguiente, los investigadores
hacen referencia de las dimensiones que lo componen, como de la sintomatologia fisica,
emocional y conductual que se manifiesta en quienes tiene este sindrome y las caracteristicas
organizacionales que pueden propiciarlo.

Como se puede apreciar con esta breve referencia de estudios similares, vemos que la

investigacion realizada tiene una connotacion no solo en el ambito local sino también



internacional, en tal sentido el problema es de connotacion universal y que se puede suscitar en
diferentes empresas como es el caso de las mineras.

Si la salud en el trabajo estd amenazada, no existen las bases para lograr el empleo
productivo y el desarrollo socioecondmico. La carga que suponen las enfermedades mentales
resulta de gran relevancia para el mundo del trabajo. Tiene un importante impacto en el
bienestar de las personas, reduce las expectativas de empleo y salarios, los ingresos familiares
y la produccion de las empresas, y causa elevados costes directos e indirectos para la economia.

En este sentido, la persona es el activo mas importante dentro de una organizacion,
puesto que son ellas en su conjunto, quienes conforman la organizaciones, realizan funciones
y ejecutan procesos, convirtiéndose en el recurso mas importante para la existencia de una
organizacion.

Asu vez, hay que considerar que hoy en dia el reto de las organizaciones es ser atractivo
al mercado y altamente competitiva en un mundo globalizado. Es decir, tener alto nivel de
competitividad que garantice su permanencia en el mercado, ser rentables para los accionistas
y cubrir las expectativas de sus trabajadores.

Por lo tanto, esta exigencia de las organizaciones para permanecer competitivos es
trasladada a los trabajadores, quienes a su vez son presionados a obtener resultados que creen
valor hacia su empresa. Hoy en dia, los trabajadores de todo el mundo hacen frente a
importantes cambios en la organizacion del trabajo y las relaciones laborales; sufren una mayor
presion para satisfacer las exigencias de la vida laboral moderna. El ritmo de trabajo marcado
por las comunicaciones instantaneas y los altos niveles de competitividad mundial hace que la
linea de separacion entre la vida laboral y la personal sea cada vez mas dificil de identificar.

Las empresas estan en la blsqueda de personal motivado, con actitud positiva,
predisposicion al cambio que permita fluidez y cumplimiento de los procesos para el logro de

los objetivos de la organizacion.



En este contexto, se hace relevante el apoyo organizacional percibido por parte del
trabajador. Segun Eisenberg (1986), los empleados en una organizacion forman creencias
globales del grado que la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar.

Los factores de riesgo psicosocial tales como la mayor competencia, las elevadas
expectativas de rendimiento y jornadas de trabajo mas largas contribuyen a un medio ambiente
de trabajo cada vez mas estresante. En el mundo minero, que tiene jornadas laborales atipicas
con mayor razon, se hace relevante el apoyo organizacional percibido por el trabajador.

Un ambiente laboral alterado y un trabajador mal adaptado suelen implicar un aumento
del riesgo de enfermedades relacionadas al trabajo. Sumado a esto, los cambios vitales y el
nivel de estrés son elementos importantes en la etiologia de los accidentes (Kune, 1985 cfr.
Maturana et al., 1994; Sims y Leeds, 1985 cfr. Maturana et al, 1994).

Cualquier elemento o hecho relacionado con el trabajo puede resultar para alguien en
determinado momento, productor de estrés (Ocaranza, 1993 cfr. Gonzélez, 1999; cfr. Campos

2001)

1.3 Formulacion del problemay justificacion del estudio
En base a lo anterior se formula el problema de la presenta investigacion:

¢Qué relacion existe entre el estrés laboral y el apoyo organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz?

Asimismo, los siguientes son los problemas especificos:

¢Como se relaciona la dimension control del estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad
de Huaraz?

¢Como se relaciona la dimension exigencias del trabajo del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de

minerales en la ciudad de Huaraz?



¢Como se relaciona de la dimension apoyo social del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz?

Ademas, el presente estudio y la problematica que abordan reflejan la realidad actual
gue se manifiesta de manera constante en muchas organizaciones, en tal sentido el estudio se
enfoca en el andlisis de la respuesta del trabajador frente a la interaccion de tres dimensiones
(control, exigencias del trabajo y apoyo social).

El analisis busca comprobar la correlacion desde la perspectiva del trabajador, la
perspectiva de su entorno y una perspectiva mixta. EIl rigor de la investigacion permitira
determinar la causalidad del estrés laboral, asi como la magnitud de su impacto, pudiendo con
ello obtener una linea de base que permita determinar politicas, planes y programas que
mitiguen y eliminen finalmente el estrés laboral.

Desde el punto de vista tedrico, la variable “estrés” ha sido ampliamente investigada
por el impacto que tiene la enfermedad, es decir los estudios se han enfocado en su mayoria en
el campo de la salud; siendo de menor presencia en empresas del sector minero.

Desde el punto de vista préactico, el conocimiento de la relacion entre el estrés laboral
y el apoyo organizacional percibido aportara informacion valiosa e importante para que quienes
son los responsables de promocionar la seguridad y salud ocupacional en el trabajo puedan
identificar las reacciones de sus colaboradores frente a las diferentes formas que la organizacion
se comunica, solicita, exige o premia, o de alguna manera se hace presente con los
colaboradores y como éstos perciben, sienten y piensan acerca del apoyo organizacional. A
partir de ahi, con estos elementos, es posible establecer estrategias encaminadas para generar
un ambiente de bienestar positivo en los trabajadores y por ende mitigar las enfermedades
ocupacionales generadas por el estrés laboral. Asimismo, los resultados de la investigacién

pretenden contribuir a futuras investigaciones en el desarrollo de modelos, metodologias e



instrumentos para la evaluacion de estresores en el trabajo relacionados con el apoyo
organizacional y para su consecuente inclusion en los programas de prevencion e intervencion

en el area de salud en el trabajo.

1.4 Antecedentes relacionados con el tema
1.4.1 Antecedentes nacionales

Zuiiga Tapia presentd en 2018 la tesis titulada “Factores laborales y estrés laboral en
trabajadores del &rea de geologia exploraciones en Volcan Compafiia Minera — Unidad Yauli”,
investigacion que tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre las dos variables
mencionadas anteriormente. Para esto la investigadora evalu6 a 50 trabajadores, utilizando el
instrumento “Factores laborales y niveles de estrés” disefiado por Coronado en 2006. En los
resultados, 56% de los evaluados sefiala tener una percepcion regular de los factores laborales,
mientras que 52% tiene una percepcion regular acerca del contenido o caracteristicas de sus
labores y 54% tiene una percepcion regular de los aspectos organizativos de su lugar de trabajo.
En cuanto al estrés laboral, 58% presentd niveles medios, y descomponiendo las variables, 60%
presentd niveles medios en cuanto al agotamiento laboral, 54% en cuanto a despersonalizacion
y 52% en cuanto a realizacidn personal. Estos resultados indican que la mayoria de trabajadores
siente efectos negativos solamente a nivel medio (Zufiga, 2018).

Flores Morén y Gomez Vilcahuaman desarrollaron en 2018 la tesis titulada “Apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional en una empresa privada de Lima”,
como requisito para optar por el grado de Licenciado en Psicologia. Se formularon el objetivo
de determinar el grado de relacion existente entre las variables apoyo organizacional percibido
y compromiso organizacional, para lo cual evaluaron a 135 trabajadores utilizando el
instrumento Apoyo Organizacional Percibido de Eisenberg et al. (1986) y la Escala
Tridimensional de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). Los resultados

sefialan que 45.89% de los trabajadores evaluados obtuvo niveles positivos en cuanto a la



percepcion del apoyo organizacional, mientras que 22.32% obtuvo resultados negativos. En
cuanto a la correlacion, no se observa una relacion significativa entre las dos variables
estudiadas, observandose solamente una correlacion débil y negativa entre la percepcion de
apoyo organizacional y el tiempo de permanencia, lo cual indica que existe una ligera tendencia
a que los trabajadores tengan una opinién negativa del apoyo dentro de su organizacién
conforme mas tiempo pasan trabajando dentro de ella (Flores y Gémez, 2018).

Moran Cruz present6 en 2017 la tesis titulada “Estrés laboral un analisis desde el punto
de vista antropoldgico con los trabajadores mineros de la empresa Las Bambas entre las
provincias de Cotabambas y Grau — Region Apurimac”, para obtener el titulo de Licenciado
en Antropologia. El investigador se planted el objetivo de determinar la incidencia de la
variable estrés laboral, en la poblacion antes mencionada, con este fin selecciond una muestra
de 149 trabajadores a quienes aplico una encuesta cerrada. Entre los resultados vale la pena
sefialar que 37.9% de los trabajadores consideran que el trabajo que desarrollan demanda una
gran cantidad de atencion, 33.7% indica que la ausencia de incentivos es el rasgo mas negativo
de la administracion. En cuanto a la los problemas entre la direccion y los trabajadores, 40.8%
sefiala que la desinformacion es el problema principal. En cuanto al origen del estrés, 47.9% lo
atribuye a la sobrecarga de trabajo, lo cual se ve acompafiado por la percepcidn negativa de las
condiciones laborales, presente en un 39.6% de los evaluados. Al evaluar la relacion entre los
trabajadores, 46.2% de ellos expresaron que las consideran contradictorias (Moran, 2017).

Bautista Puente present6 en 2016 la tesis titulada “Estrés laboral como consecuencia de
los incidentes en la planta concentradora Huarochiri — La Oroya”, para optar al grado de
Maestro en Seguridad y Medio Ambiente en Mineria. Se plante6 como objetivo determinar la
influencia existente entre los niveles de estrés laboral y la ocurrencia de incidentes en la planta
antes mencionada. Con este fin evalu6 a 15 trabajadores de dicha planta, utilizando el Test de

Maslach con el fin de identificar las actitudes y sentimientos hacia el trabajo que presentan. En



los resultados indica que 20% de los evaluados se siente cansado al terminar la jornada laboral
algunos dias a la semana, 33.33% se siente cansado para ir a trabajar una vez al mes 0 menos
y 53.3 que se les hace facil comprender a sus comparieros y jefes en el trabajo y que el trabajo
los influye positivamente a nivel personal, mientras que 46.67% indica que trata muy
eficazmente los problemas con sus comparieros de forma diaria. Finalmente, al analizar la
influencia entre estrés e incidencias laborales, el investigador determind que no existe una
relacion directa entre ambas (Bautista, 2016).

Chuchon Allcca y Vivas Vivas presentaron en 2015 la tesis titulada “Estrés laboral en
operarios de la empresa Corporaciéon Minera Castrovirreyna S. A. C. Caudalosa Grande”, con
el fin de optar al titulo profesional de Licenciadas en Trabajo Social. El objetivo de este estudio
fue determinar las razones por las cuales los trabajadores de la empresa antes mencionada
presentan estrés. Eligieron una poblacion de 200 trabajadores, seleccionando una muestra de
94 de ellos para ser evaluados utilizando un instrumento utilizado por las investigadoras. En
los resultados resaltan que 31.9% de los trabajadores nunca se sienten identificados con la
empresa, mientras que 45.7% considera gque las jornadas de trabajo son excesivas. 44.7% de
los trabajadores expresa ademas que sus supervisores son frecuentemente exigentes con la
produccién diaria. 38.3% de los trabajadores afirma tener malas relaciones con sus comparieros
debido a las exigencias en la produccion y 59.6% percibe que solamente algunas veces reciben
apoyo de sus compafieros. Los factores antes mencionados, segun las investigadoras, son los

causantes de la presencia de estrés en los trabajadores evaluados (Chuchon y Vivas, 2015).

1.4.2 Antecedentes internacionales

Roman-Calderdn, Krikorian, Franco y Betancourt desarrollaron en 2018 el estudio
titulado “Apoyo organizacional y empoderamiento como antecedentes de comportamientos
empoderados y participacion de los empleados”. Este estudio tuvo como objetivo determinar

la influencia ejercida sobre los comportamientos empoderados por parte del apoyo

10



organizacional y el empoderamiento psicologico en tres empresas maquiladoras de Antioquia,
en Colombia. Con este fin, se aplico el instrumento AOP de apoyo organizacional de
Eisenberg et al. (1986) a un total de 581 empleados. Luego de analizar la relacion factorial
entre las variables y dimensiones, los investigadores llegaron a la conclusion de dos
elementos, la “participacion en actividades planeadas por la organizacion” y los “cambios en
la forma de desarrollar las tareas”, son los que tienen una mayor influencia en el apoyo
organizacional percibido. Esto quiere decir que los trabajadores perciben de mejor manera el
apoyo organizacional cuando se desarrollan actividades dentro de la organizacion y se asegura
o facilita su participacién, asi como cuando la empresa genera cambios en la forma de
desarrollar las tareas diarias, lo cual genera a su vez una mejora en la calidad de la vida laboral
(Roman-Calderon et col., 2018).

Sanchez Chuico desarroll6 en 2016 la tesis titulada "Analisis del estrés y satisfaccion
laboral y su relacion con la calidad de vida en los colaboradores del area operativa de una
empresa minera" en Guayaquil - Ecuador, con el fin de graduarse como Magister en Direccién
del Talento Humano. Se formul6 el objetivo principal de determinar la relacion existente entre
los niveles de estrés y satisfaccion de los trabajadores en relacion a su calidad de vida. Para
esto seleccion6 una muestra de 151 trabajadores de una empresa minera ecuatoriana, a quienes
aplico el Cuestionario de Estrés Laboral (OMS, 2013), la escala de satisfaccion de Warr, Cook
y Wall (1979) y el Cuestionario de Salud General de Goldberg (1999). En los resultados
sefiala que los elementos que registraron niveles méas altos de estrés fueron la estructura, la
tecnologia, el respaldo grupal y la percepcién del lider. Los dos primeros elementos hacen
referencia a los elementos necesarios para desarrollar las actividades diarias en el espacio
laboral, mientras que los otros dos elementos tienen mas que ver con la relacion tanto con los
otros trabajadores como con los supervisores. Dicho de otra forma, la empresa no ofrece las

mejores condiciones ni facilidades para que los trabajadores puedan desarrollar sus
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actividades de forma normal, a lo que se le afiade que hay problemas en la relacion con otros
trabajadores y con los supervisores, lo que incrementa los niveles de estrés laboral (Sanchez,

2016).

1.5 Objetivos generales y especificos
1.5.1 Obijetivo general

Determinar la relacion entre el estrés laboral y el apoyo organizacional percibido en los

colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

1.5.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion de la dimension control y el apoyo organizacional percibido en
los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Identificar la relacion de la dimensidn exigencias del trabajo y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad
de Huaraz.

Identificar la relacion de la dimension apoyo social y el apoyo organizacional percibido

en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.
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Capitulo I1: Marco tedrico

2.1 Bases tedricas relacionadas con el tema

2.1.1 Estrés laboral

Cruz & Vargas (2015) dicen que el estrés es una conducta heredada, defensiva y/o
adaptativa, que frente a un estresor que amenaza al cuerpo, responde con una activacion
especifica neuro-endocrina. Pero segun Fontana (1992), el estrés es exigir las habilidades de
adaptacion de la mente y el cuerpo.

Sin embargo, Zaldivar (2017), sostiene que el estrés es un estado vivencial no
placentero sostenido en un momento, acompafiados de diferentes medidas de trastornos
psiquicos y fisioldgico, estos trastornos surgen como consecuencia de la alteracion de su
relacion con el ambiente en el que se desenvuelve e imponen al individuo demandas objetivas
0 que resultan amenazantes y cree no poder controlar.

Por lo tanto, el estrés laboral se ha definido como el conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiologicas y del comportamiento frente a situaciones adversas o

nocivas del entorno o la organizacion del trabajo (Melgosa, 2015).

2.1.1.1 Otros modelos

Desde la perspectiva transaccional del estrés laboral, se concibe el estrés como el
producto de una exposicién prolongada a estimulos estresantes donde existe un componente
emocional-afectivo y de motivacion intrinseca con respecto al trabajo (Cox et al., 2005).

Otra forma de conceptualizar el estrés es mediante el modelo esfuerzo — recompensa de
Siegrist. Este modelo describe al estrés como la reaccion que el organismo presenta cuando la
brecha entre el esfuerzo dedicado a la resolucion de una tarea es mucho mayor al valor

percibido de la recompensa (Hermosa y Perilla, 2014). En otras palabras, el estrés aparece en
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un trabajador cuando su trabajo no es adecuadamente recompensado. A mayor la diferencia
entre esfuerzo y recompensa, mayor el nivel de estrés.

Cooper, desde otra perspectiva, considera que el estrés es la valoracion cognitiva que
un trabajador tiene acerca de las labores que desempefia, asi como de la forma como las afronta.
El estrés se presenta entonces como una evaluacion negativa que el trabajador tiene sobre su
propio desempefio, es decir, sobre la forma como enfrenta el dia a dia en la empresa en la cual
trabaja (Hermosa y Perilla, 2014). Esta perspectiva le da una mayor importancia a los aspectos
individuales, dejando de lado el rol que la empresa puede tener en la aparicion y desarrollo de

estrés en sus trabajadores.

2.1.1.2 Modelos de Karasek

El modelo de Karasek toma en cuenta dos elementos del trabajo: exigencias y control,
siendo las exigencias el elemento que evaltia cuanto esfuerzo demanda el desarrollo de un
trabajo., mientras que el control hace referencia al grado de libertad que un trabajador tiene en
el desarrollo de sus actividades (Karasek y Theorell, 1990). La interaccion entre estos dos
elementos define cuanto desgaste y tension experimenta un trabajador durante el desarrollo de
sus tareas diarias.

Asimismo, Karasek clasificaba los puestos de acuerdo a la cantidad de exigencia y la

posibilidad de control que los trabajadores tenian en estos:
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Figura 01
Relacion exigencia — control y tipo de puestos
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Fuente: Adaptado de Karasek y Theorell, 1990

Definia como puestos activos aquellos en los cuales se observaba un alto nivel de
exigencia y mucho control por parte del trabajador. Este tipo de puestos le permiten al
trabajador enfrentarse a situaciones retadoras a menudo, al mismo tiempo que hacen uno de las
habilidades que poseen para afrontar dichas situaciones (Karasek, 1979). Estos puestos suelen
ser eminentemente directivos, en los cuales se enfrentan situaciones diferentes de forma
regular, y el trabajador tiene la capacidad de elegir cdmo resolverlos, lo cual le otorga cierta
libertad.

Otros puestos son llamados pasivos, caracterizados por ser poco exigentes al mismo
tiempo que tienen poca posibilidad de ser controlados por parte del trabajador. Este tipo de
puestos suele tener a su cargo tareas simples o repetitivas, lo cual puede provocar que el sujeto
pierda capacidades y habilidades adquiridas anteriormente, debido a que no hace uso de ellas
(Karasek, 1979). A pesar de lo simple de las tareas desarrolladas en estos puestos, es posible

que tengan impacto en los niveles de estrés de los trabajadores, debido a la poca capacidad que

los trabajadores tienen para desarrollarse.
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También se pueden observar puestos de alta tension, en los cuales existe un alto nivel
de exigencia y muy poca posibilidad de control. Estos puestos se caracterizan por estar a cargo
de tareas altamente especializadas y reguladas por numerosas normas o estandares, lo cual
obliga a los trabajadores a elegir entre pocas opciones de resolucion (Karasek, 1979). El
desequilibrio entre lo mucho que se espera del trabajador y lo restringido que esta para poder
resolver problemas puede ser el desencadenante de situaciones de estrés, al mismo tiempo que
incrementa la posibilidad de fallo en el desarrollo de las tareas asignadas.

El Gltimo tipo de puestos son los de baja tension, en los cuales la exigencia es baja y el
control por parte del trabajador es alto. Este tipo de puestos suele involucrar tareas de diferentes
grados de dificultad, que requieren de la creatividad del trabajador para ser resueltos, al mismo
tiempo que éste tiene pocas limitaciones en cuanto a su accionar (Karasek, 1979). Estos puestos
suelen estar relacionados a empleos de rango medio o bajo, o aquellos en los cuales el
trabajador cuenta con un alto grado de libertad y usualmente es evaluado por los resultados a
los cuales llega, no por la forma como llego a ellos.

Una de las caracteristicas del modelo de Karasek es que estd orientado a cuidar o
mejorar la salud de los trabajadores sin arriesgar o sacrificar la productividad de sus puestos,
esto debido a que abre la posibilidad de conocer la brecha entre lo que se exige y lo que el
trabajador es capaz de hacer (Karasek y Theorell, 1990). Esto lo diferencia de otros modelos
que suelen estar centrados en los efectos de las exigencias del trabajo sobre el empleado, sin
tomar en cuenta las capacidades del trabajador, lo cual puede obligar a la empresa a sacrificar
ciertas metas organizacionales en pos de proteger la integridad de los trabajadores. El punto
medio que ofrece el modelo de Karasek es especialmente util a nivel organizacional pues busca

un equilibrio entre los intereses de la empresa y el bienestar de los trabajadores.
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Control laboral

En su definicion mas sencilla, esta dimension hace referencia a la capacidad del
trabajador de tomar decisiones acerca de sus labores, es decir, la libertad que el sujeto tienen
de decidir como resolver las tareas que se le asignan (Camacho et col., 2015). Es importante
sefialar que, al igual que en muchos otros constructos psicolégicos, lo que importa no es tanto
la verdadera libertad que tenga el trabajador, sino la libertad percibida o que cree tener.

Analizar esta variable da pistas acerca de las acciones que la empresa podria tomar para
disminuir los niveles de estrés de sus trabajadores. Segun este enfoque, un trabajador tiene mas
posibilidades de presentar estrés si considera que las tareas que se le asignan le dejan poco
espacio para tomar decisiones propias o para hacer uso libre de sus habilidades y conocimientos
para resolverlas (de Mello et. col., 2015). Asi, las organizaciones con una gran cantidad de
normas y reglas regulando las acciones del trabajador pueden ser percibidas como mas
estresantes, en comparacién con aquellas que no buscan ejercer tanto control sobre sus
empleados.

Si bien el modelo de Karasek no es el Unico que toma en cuenta esta dimension, es
diferente en cuanto a la relacion que establece con la dimensidn de exigencia. Asi, no se trata
solamente de que un trabajador sea dejado a sus anchas en el desarrollo de sus tareas, sino que
las tareas que se le asignen sean distribuidas de forma tal que no se sienta abrumado o
sobrecargado (Osorio y Cérdenas, 2016). Mantener el equilibrio entre ambos elementos, sin
descuidar las metas organizacionales planificadas, puede ser un reto para la organizacion en si,
pero tendra un efecto positivo sobre el bienestar de los trabajadores.

Esta dimension se divide, a su vez, en otras dos: “habilidades propias” y “autonomia”.
La primera evalUa cuanto se ajustan las exigencias del puesto a las habilidades con las que ya
cuenta el trabajador, haciendo especial énfasis en una correcta seleccion de personal (de Mello

et. col., 2015). Este es un punto de analisis importante, pues permite visualizar las brechas
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existentes entre las capacidades del mercado laboral y las exigencias de las empresas del medio.
Un proceso de seleccion mal desarrollado puede terminar colocando a alguien bien preparado
en un puesto que exige habilidades que no tiene y que no tendra tiempo de adquirir antes de
sentir la presion de la empresa.

La segunda dimension evalla el grado de libertad de accion de los trabajadores dentro
de sus puestos, es decir, si puede tomar decisiones o actuar de forma libre o sin necesidad de
consultarlo en detalle con sus supervisores (de Mello et. col., 2015). Esto quiere decir que la
autonomia dependera en gran medida de la forma cOmo se estructure una organizacion y como
se asignen los roles. Empresas con un estilo mas vertical o autoritario pueden provocar que los
trabajadores se sientan sometidos a demasiadas regulaciones, mientras que aquellas mas

flexibles les daran la sensacion de poder actuar de forma mas independiente.

Exigencia laboral

Esta dimensidn hace referencia al volumen de trabajo asignado al trabajador, asi como
el grado de complejidad del mismo (Karasek, 1979). Asi, el trabajador puede estar expuesto a
diferentes grados de exigencia, siendo el mas dafiino aquel que involucra una gran cantidad de
carga laboral de alta complejidad, y en el otro extremo una carga ligera y sencilla de resolver.

Nuevamente, la percepcion juega un rol fundamental en esta dimension. Si la empresa
o los supervisores saben distribuir adecuadamente las tareas a sus colaboradores, es posible que
éstos tengan la percepcion de tener una carga laboral inferior a la real (de Mello et. col., 2015).
Una adecuada distribucion de tareas y responsabilidades a lo largo del tiempo puede tener un
efecto positivo en los trabajadores. Es usual que los primeros dias de cada mes se perciban
como de poca carga laboral, en contraste con los dias cercanos a fin de mes. Adelantar la
entrega de algunos productos previos puede ayudar a los trabajadores a percibir que sus

responsabilidades no se acumulan en una sola semana.
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El tiempo que se deja transcurrir entre el momento de dar una orden o indicacién y el
momento de exigir los resultados también se evalla en esta dimension. Cuanto menos tiempo
haya entre ambos momentos, mayor sera la exigencia percibida por el trabajador, y lo mismo
ocurre si los tiempos otorgados inicialmente para la resolucién de una tarea o el logro de un
objetivo se reducen de improviso (Félix, Garcia y Mercado, 2018). Una correcta distribucion

temporal de las tareas puede resultar en la reduccién de los niveles de estrés de los trabajadores.

2.1.2 Apoyo organizacional percibido

El apoyo social es una variable que permite la satisfaccion de las necesidades
asociativas del ser humano, es decir, de la tendencia de los sujetos a agruparse y establecer
vinculos sociales con otras personas (Kaplan, Cassel y Gore, 1977; citados por Rosa-Rodriguez
et col., 2015). Esta variable es una forma de medir cuan efectiva es la integracion de un sujeto
dentro de un grupo, asi como permite conocer cuan dispuesto estd el grupo a ayudar a sus
integrantes.

En sus inicios, esta variable se sustentd en la Teoria de Recursos Sociales, que fue una
de las primeras en estudiar la intensidad de las relaciones dentro de grupos humanos. Debido a
la forma como nuestra especie evoluciond, el apoyo de estos grupos fue determinante para la
supervivencia y posterior desarrollo de la especie (Rosa-Rodriguez et col., 2015). Al igual que
es los primeros humanos, el apoyo social puede jugar un rol determinante en la formacion y
cohesion de las organizaciones, pues es un factor predictor del correcto funcionamiento y
distribucion de tareas dentro de las mismas.

El apoyo organizacional percibido es una variable derivada del apoyo social, pero
especifica para empresas u organizaciones, construida a partir de las acciones desarrolladas por
los agentes organizacionales, quienes a su vez pueden ser directivos, supervisores, mandos
medios, jefe inmediato y comparieros de trabajo. Las acciones que estos actores desarrollen

tendran un impacto en la forma como los trabajadores se sienten aceptados, estimulados y
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valorados dentro de la empresa (Rhoades y Eisenberg, 2002). Inicialmente se tenia la
concepcion de que el salario del empleado era suficiente para mantenerlo satisfecho y
productivo. Tuvieron que pasar varias décadas para que el estudio de las organizaciones le diera
relevancia a otros aspectos dentro del ambiente laboral como elementos que incrementan la

fidelidad y compromiso del trabajador.

El efecto que tiene el apoyo organizacional percibido puede ser determinante para el
logro de los objetivos organizacionales, pues los trabajadores que perciben que la empresa los
ayuda y apoya actuaran de forma reciproca. Asi se podra observar un incremento en el
compromiso, implicancia y cantidad de conductas fuera del rol, es decir, aquellas que no forman
parte de las responsabilidades y deberes el trabajador, pero coadyuvan al desarrollo de la
organizacion (Riggle, Edmonson & Hansen, 2009). Este compromiso extra puede significar
una mejora en los resultados organizacionales, sin que necesariamente se invierta en algo
tangible. Es decir, un trabajador puede responder de mejor forma a exigencias laborales extra

si considera que la empresa lo valora como individuo.

Otro efecto que vale la pena resaltar acerca del apoyo organizacional es el impacto que
tiene sobre la identidad de los trabajadores respecto a la organizacion. Cuanto mejor se sientan
los trabajadores respecto a su empresa, mayor sera su apego a las normas y reglas de la misma,
lo cual tendra un efecto directo en el funcionamiento y el cumplimiento de estandares (Rhoades

y Eisenberg, 2002).

Si bien el desarrollo del apoyo organizacional parte especialmente de los directivos, la
medicion se realiza en los trabajadores. Esto debido a que son los trabajadores quienes sentiran

el cambio en su propio nivel de compromiso hacia la organizacién, y dicho cambio puede
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depender no solamente de los cambios formales que desarrolle la empresa, sino también de las
actitudes de los directivos y supervisores (Alcover, 2012). Si bien se pueden evaluar los
cambios formales de una organizacién orientados a mejorar las condiciones de los trabajadores,
la medicidon mas efectiva es aquella que tiene a los trabajadores como elementos centrales.

Asi, el apoyo organizacional percibido suele considerarse una variable antecedente,
debido a los efectos que podria tener en otras variables como la efectividad, el bienestar o el
clima organizacional. Si bien puede que no se hable de un efecto directo o causal, un mayor
nivel de apoyo organizacional mejora la percepcion por parte de los trabajadores de los
esfuerzos de la empresa (Bravo — Yafiez y Jiménez — Figueroa, 2013).

Cuando se empez0 a estudiar el apoyo social, se le dividié en dos dimensiones: apoyo
estructural y apoyo funcional. El primero hace referencia a la forma como se organiza un grupo
social, y toma en cuenta conexiones y jerarquias existentes dentro de todo grupo, mientras que
el segundo pone especial énfasis a la forma como las relaciones entre individuos se desarrollan,
poniendo especial atencion a la forma e intensidad de la ayuda entre integrantes de un grupo
(Rosa-Rodriguez et col., 2015). Esta forma de conceptualizar el apoyo social es mas
conveniente cuando se estudian grupos cuya razon de ser es la convivencia en si, a diferencia
de grupos con una razén de ser mas especifica, como son las organizaciones y empresas. Sin
embargo, sirvio para entender que el apoyo social depende tanto de la forma como se estructura

un grupo, como del estilo de convivencia que existe dentro del mismo.

2.1.2.1 Comunicacién

El componente de comunicacién mide la percepcion que el trabajador tiene de los
mecanismos organizacionales que permiten el intercambio de informacién y la transmision de

Ordenes.
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Debido a la forma como las organizaciones han crecido, y a lo dindmico de sus procesos,
esta variable ha adquirido mayor importancia. Ahora se la considera un elemento
multifuncional, del cual depende la transmision de ordenes desde las instancias superiores, asi
como la comunicacién de resultados desde los estratos inferiores (Garcia, 2006). Asi, ya no se
conceptualiza a la comunicacién como un fenédmeno unidireccional, sino que es necesaria su
presentacion en ambos sentidos. Una organizacion puede tener una buena comunicacion
descendente, manteniendo informados a sus trabajadores, pero esto debe acompariarse de una
comunicacion ascendente correctamente implementada.

Asimismo, la comunicacion dentro de una organizacion no se sustenta solamente en los
medios que los trabajadores tengan a su disposicidn, como pueden ser periodicos murales o un
sistema de correo electronico, sino que también involucra las capacidades linguisticas de los
involucrados (Garcia, 2006). Ambos elementos deben estar presentes, tanto el medio como las
habilidades, para asegurar que la informacidon transmitida sea fiel y Gtil.

Se considera a la comunicaciéon como un elemento que forma parte del apoyo
organizacional percibido debido a la necesidad del trabajador de sentirse escuchado por los
directivos de las organizaciones (Barresi, 2013). La posibilidad de tener una linea de
comunicacion directa con las autoridades o supervisores hace que el trabajador se sienta parte
de la organizacion, y que sus opiniones importan y pueden ser eventualmente tomadas en
cuenta.

Ademas de lo anterior, la comunicacion facilita que los directivos les hagan saber a los
trabajadores lo que hace la empresa a favor de ellos. En ocasiones no se trata de que a la
empresa no le importen los trabajadores, sino que éstos no conocen o son conscientes de lo que
la empresa hace por ellos (Karanges et col., 2014). No basta con que la organizacion cuide de
sus trabajadores, ellos también deben mantenerse enterados e informados de dichos esfuerzos,

incluso si no hacen un uso directo de ellos.
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2.1.2.2 Reconocimiento y recompensas

Este componente estudia la forma cdmo los trabajadores se sienten valorados a través
de las recompensas que reciben por parte de la organizacion, mientras que la valoracion se
relaciona con la forma como una empresa hace que sus trabajadores sientan que sus esfuerzos
tienen un verdadero impacto en la organizacion.

Es necesario distinguir dos tipos de recompensas: las econémicas y las ho econémicas.
Las primeras se refieren a los incentivos que pueden contabilizarse en dinero, es decir, tienen
un valor determinado. En esta categoria se incluyen tanto el salario como los bonos de
productividad y tarjetas de consumo de cualquier tipo. Las recompensas no econémicas, por
otra parte, no pueden contabilizarse, sin embargo, no dejan de representar un beneficio para el
trabajador. Aqui se pueden identificar los permisos de capacitacion, la reduccion de horas de
trabajo o las cartas de felicitacion (Sandoval, 2004). A las empresas les es mas fécil hacer uso
del primer tipo de recompensas, debido a que son mas faciles de otorgar, a pesar del gasto que
generan. Esto se debe a la tendencia de las empresas y personas de creer que el dinero es la
mejor forma de recompensar a las personas.

En el ambito organizacional se habla del sistema de recompensa total, capaz de
mantener satisfecho y fidelizado al empleado tanto mediante una recompensa econémica como
por medio de recompensas no econdmicas o intangibles. Este modelo busca también
recompensar de forma justa a los trabajadores, teniendo en cuenta el impacto que tienen para
alcanzar las metas organizacionales (Armstrong y Murlis, 2004). Cuando se habla de
recompensas es necesario conocer a los trabajadores e identificar a quienes son verdaderamente
merecedores de este estimulo. Algunas empresas caen en el error de repartir recompensas de
forma indiscriminada, lo cual no solamente involucra una inversién mayor, sino la pérdida del

afan de los trabajadores por esforzarse.
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Profundizando acerca de las recompensas no monetarias, es necesario tomar en cuenta
los aspectos intangibles del espacio laboral, en especial el balance vida — trabajo y la autonomia.
El primero consiste en una forma efectiva de premiar al trabajador, pues se reducen las horas
que le dedica al trabajo sin que esto impacte significativamente a la empresa. El uso de
tecnologias de la informacion hace esto facil de implantar, debido a que el trabajador puede
resolver algunas tareas desde su casa, manteniendo el nivel de productividad. En cuanto a la
autonomia, se sugiere aplicarla a trabajadores que ya tengan experiencia tanto en la empresa
como en el puesto que desempefian, es decir, en aquellos trabajadores que ya no necesitan una
supervision cercana y directa. De esta forma la empresa ahorra horas hombre de supervisores,
al tiempo que le da al trabajador la sensacién de que es mas libre en sus acciones (Valzebenito,
2016). En ambos casos, se trata de recompensar al trabajador sin poner en riesgo las funciones
0 intereses de la organizacién. Asimismo, se resalta nuevamente la necesidad de identificar a
los trabajadores a fin de recompensarlos adecuadamente, eligiendo qué beneficios intangibles
son los més adecuados.

El sistema de recompensas de una empresa es también una forma de conocer la forma
cdémo se controla la disciplina dentro del espacio laboral, debido a que los trabajadores suelen
relacionar el uso de incentivos con tener una buena conducta. De la misma forma, relacionan
la ruptura de reglas con la pérdida de beneficios o la reduccion de recompensas (Aira, 2016).
Esa ultima forma de concebir a las recompensas depende sobre del manejo que tenga la empresa
acerca de sus reglas y medidas disciplinarias. Si bien es posible hacer un descuento por casusas
como atrasos o faltas injustificadas, las empresas deben ser cuidadosas al momento de hacer

esto, pues sin quererlo podrian incurrir en una infraccion contra el trabajador.
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2.2 Definicion de términos basicos

Apoyo organizacional: se entiende como la interpretacion general de los empleados
sobre el grado en que la organizacion valora las contribuciones del personal y se preocupa por
su bienestar.

Apoyo organizacional percibido: creencias globales con respecto al grado en el cual
la organizacién valora las contribuciones de los colaboradores y se preocupa por su bienestar
(Eisenberger et al. 1986).

Apoyo social: hace referencia al clima social en el lugar de trabajo en relacion tanto
con los comparfieros, como con los superiores. Resulta un moderador o amortiguador del efecto
del estrés en la salud.

Control: es un recurso para moderar las demandas del trabajo. El control hace
referencia al cdbmo se trabaja, y tiene dos componentes: la autonomia y el desarrollo de
habilidades. La primera es la inmediata posibilidad que tiene la persona de influenciar
decisiones relacionadas con su trabajo, de controlar sus propias actividades. EIl segundo hace
referencia al grado en que el trabajo permite a la persona desarrollar sus propias capacidades:
aprendizaje, creatividad, trabajo variado.

Estrés: Es la respuesta general del organismo ante cualquier estimulo estresor o
situacion estresante (Seyle, 1937).

Estrés laboral: Se ha definido como el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el
entorno o la organizacion del trabajo.

Exigencia: Requerimiento o necesidad forzosa para que se produzca una accion. Se
trata del acto y la consecuencia de exigir: demandar, pedir algo de manera imperiosa. Es decir,
cuando una persona exige, se interpreta que al menos en un sentido simbdlico no contempla

una respuesta negativa. En cambio si se hace un pedido, existe la posibilidad de que su
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requerimiento no sea atendido.

Exigencias del trabajo: Son las exigencias psicoldgicas que el trabajo implica para la

persona. Basicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o volumen de trabajo,

presion de tiempo, nivel de atencién, interrupciones imprevistas; por lo tanto, no se

circunscriben al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de tarea.

Planta procesadora de minerales: Es donde se transforma el mineral. Llega desde la

mina en forma de roca, pasa por diversos procesos 0 etapas hasta convertirse en concentrado

de diversos metales.

Tiempo de servicios: Es todo el tiempo que un empleado permanece en un centro

laboral desempefiando una actividad para la cual ha sido contratado.

2.3 Hipotesis

2.3.1 Hipdtesis general

Hi:  Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el apoyo organizacional percibido
en los en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz.

Ho:  No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales
en la ciudad de Huaraz.

2.3.2 Hipdtesis especificas

Hi:  Existe relacion significativa entre la dimension control y el apoyo organizacional

percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la

ciudad de Huaraz.
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Ho:

Ho:

Ho:

Ha:

Ho:

No existe relacion significativa entre la dimension control y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la

ciudad de Huaraz.

Existe relacion significativa entre la dimension exigencias del trabajo y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz.

No existe relacion significativa entre la dimension exigencias del trabajo y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de

minerales en la ciudad de Huaraz.

Existe relacion significativa entre la dimension apoyo social y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz.

No existe relacion significativa entre la dimensién apoyo social y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de

minerales en la ciudad de Huaraz.

2.4 Variables

Variable X = Estrés Laboral

Variable X1 = Dimension Control
Variable X2 = Dimension Exigencias del trabajo

Variable X3 = Dimension Apoyo social

Variable Y = Apoyo organizacional percibido

Variable de control = los colaboradores
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Capitulo I11: Metodologia de la investigacion

3.1 Disefio de investigacion
El tipo de estudio es aplicado, Carrasco (2013) manifestdo que se “busca ampliar y

profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto
de estudio lo constituyen las teorias cientificas las mismas que la analiza para perfeccionar sus
contenidos” (p.43).

Es de naturaleza descriptiva, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefald que “los
estudios descriptivos pretende medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables los que se refieren”(p.102), y es un estudio
correlacional, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) “Este tipo de estudio tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones s6lo se analiza la
relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres,
cuatro o mas variables” (p.93).

También es una investigacion de tipo no experimental porque no se manipulara ninguna
de las variables en el estudio. Es cuantitativa porque los datos de las variables seran expresados
matematicamente. En cuanto a los resultados, se trata de una investigacion aplicada porque se
utilizaran conocimientos que han sido demostrados ya en otras realidades y se pretende
verificar como se desarrolla o cémo se manifiesta en el dmbito del presente estudio.
Metodoldgicamente es descriptiva correlacional porque se sistematizaran los procedimientos
para obtener la informacion que permita caracterizar cada una de las variables de estudio y
establecer la direccidn e intensidad de la relacién entre las variables estrés laboral y apoyo

organizacional percibido. El disefio es transversal porque los datos seran levantados en un solo
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evento o ensayo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; Sanchez y Reyes, 2015).
El disefio de la investigacion es no experimental, segun el autor de corte transversal y
correlacional, ya que no se manipulé ni se sometié a prueba las variables de estudio. El

diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

Figura 02
Diagrama del disefio correlacional

/01

M = r

N

Donde:
M: colaboradores de la empresa minera.
O1: Variable estrés laboral

r: Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
0O2: Variable Apoyo Organizacional.

3.2 Poblacion y muestra

En el desarrollo de esta investigacion la poblacion estuvo compuesta por los
colaboradores de la planta procesadora de minerales, un total de 130 colaboradores, incluyendo

al personal administrativo, personal de mantenimiento, de laboratorio y de produccion.

Tabla 01
Distribucion poblacional por area en la empresa estudiada
Area Cantidad Porcentaje %

Administracion 28 22%
Mantenimiento 20 15%
Laboratorio 10 8%
Produccion 72 55%
Total 130 100%
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Tabla 02
Distribucion poblacional por edad en la empresa estudiada

Area (-) 25 afios % (+) 25 afios %
Administracion 10 1.7 18 13.8
Mantenimiento 7 5.4 13 10.0
Laboratorio 4 3.0 6 4.6
Produccion 48 37.0 24 18.5
Total 69 53.1% 61 46.9%

Tabla 03
Distribucion poblacional por tiempo de servicios en la empresa estudiada

Area (-) 2 afios % (+) 2 afos %
Administracién 12 9.2 16 12.3
Mantenimiento 8 6.1 12 9.2
Laboratorio 4 3.1 6 4.6
Produccion 30 23.1 42 32.3
Total 54 41.5% 76 58.4%

Tabla 04

Distribucion poblacional por grado de instruccién en la empresa estudiada

Area Secundaria %  técnico % Universitario %

Administracion 6 4.6 10 7.7 12 9.2
Mantenimiento 0 0.0 18 13.8 2 1.5
Laboratorio 0 0.0 4 3.1 6 4.6
Produccion 27 20.8 15 11.5 30 23.1
Total 33 25.4 47 36.10 50 38.4

Para la eleccidn de la muestra, se siguié un procedimiento censal, tomando al area de
Produccion debido que concentra la mayor cantidad de poblacién, 72 colaboradores que
representa el 55% de la poblacion total, y son quienes reciben la mayor presion por parte de los
clientes y la gerencia general con el fin de obtener mejor calidad de mineral. Se les exige un
alto grado de concentracion, cumplimiento de procesos y pulcritud en el desarrollo de la tarea.
Ademas, considerando que estan bajo un sistema de trabajo de jornada atipica y que es un
trabajo de alto riesgo. A ellos, se les aplicaran los instrumentos referidos a estrés laboral y
apoyo organizacional percibido.

Asi, las caracteristicas de la muestra de estudio fueron las siguientes:
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Tabla 05
Caracteristicas de la muestra de estudio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado

Edad Menos de 30 afios 30 41,7% 41,7%
De 30 a 40 afios 24 33,3% 75,0%
Mas de 40 afios 18 25,0% 100%
Total 72 100%

Condicion Administrativo 13 18,1% 18,1%
Operativo 59 81,9% 100%
Total 72 100%

Residencia  Local 54 75,0% 75,0%
Fuera 18 25,0% 100,0%
Total 72 100%

Antigliedad Menos de 3 afios 36 50,0% 50,0%
De 3 a 6 afios 25 34,7% 84,7%
Mas de 6 afios 11 15,3% 100,0%
Total 72 100%

Estado Civil Soltero 21 29,2% 29,2%
Casado 51 70,8% 100,0%
Total 72 9,6%

Hijos Si 47 34,7% 34,7%
No 25 65,3% 100,0%
Total 72 100%

3.3 Técnicas e instrumentos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos seré la encuesta, que Murphy (2015) la
define como “un método sistematico que recolecta informacion de un grupo seleccionado de
personas mediante preguntas”, Puede ser utilizada con la finalidad o alcance descriptivo y/o
correlacional.

Carrasco (2012) considera que la técnica “Constituye el conjunto de reglas y pautas que
guian las actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de la

investigacion cientifica. Las técnicas como herramientas procedimentales y estratégicas
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suponen un previo conocimiento en cuanto a su utilidad y aplicacion, de tal manera que
seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea facil para el investigador” (p. 274).

El instrumento aplicado para recolectar la informacién han sido cuestionarios con
preguntas cerradas para las encuestas de respuesta multiple.

Los instrumentos utilizados para medir las variables investigadas constan de dos
cuestionarios con niveles de validez y confiabilidad aceptables, los mismos que han sido
adecuados a la realidad local y probadas en ensayos previos. Las fichas técnicas y cuestionarios

se reproducen a continuacion:

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Titulo original: El Cuestionario de Estrés Laboral: Control-Exigencias y Apoyo Social
Autores: Karasek, Ry Theorell T. (1990)
Revision Psicométrica por Vicuiia, L. y Palomino E. Lima 2016 en 208

trabajadores de educacion superior.

Administracion: Individual o colectiva
Duracion: Tiempo Promedio 15 minutos. Se debe esperar a que concluya.
Objetivo:

- Medir el estrés laboral desde la perspectiva psicosocial.

- Describir el funcionamiento de las dimensiones control, exigencia del trabajo y apoyo
social

Estructura:

El cuestionario esta constituido por 29 items dividido en tres dimensiones:

1.- Dimensiones control o decisional 9 items: (1, 2, 3, (-4), 7, 9) + Decisiones (6, 5, 8)
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2.- Dimension Exigencias del Trabajo. 9 items (10, 11, (-12, cantidad excesiva), (-13,
insuficiencia de tiempo), (-14 pedidos contradictorios), 15, 16, 17, 18.).
3.- Dimension Apoyo Social 11 items: (Jerarquias: 19, 20, (-21, hostilidad), 22, 23)

(Comparieros: 24, (-25. hostilidad), 26, 27, 28, 29)

Calificacion:

Efectie la suma aritmética, pero antes lo items con direccion negativa deben ser
recalificados para lo cual hace la siguiente resta) 5, por ejemplo, si marco en la alternativa de
valor 4 sera 5-4= 1. Ese sera el grado de su respuesta, una vez hecho con los items de direccion
negativa sumen y para determinar el grado diagnostico expresado en categorias utilice el

siguiente baremo:

Tabla 06
Baremo de conversion de puntajes directos a puntajes estandar y categorias
Grado Categoria Control  Exigencia 'g‘g;);? General Grado Categoria
4 Alta 31-36 31-36 40-44 104-116 4 Alta
3 Tendenciaalta ~ 24-30  24-30 29-39  75-103 3 Te”jf:‘:'a
2 Tendencia Baja  15-23  15-23 16-28  46-74 2 Terl‘adaejgc'a
1 Baja lal4 lal4 11215 29-45 1 Baja
Media aritmética ~ 2.25 2.25 2.75 255 Media
aritmetica
Validez:

Segtin Carrasco (2012) “Es un atributo de los instrumentos de investigaciéon que
consiste en que éstos midan con objetividad, precision, veracidad y autenticidad aquello que se
desea medir de la variable o variables de estudio” (p. 336).

De constructo para lo cual se correlacioné cada una de las dimensiones del cuestionario
con cada una de ellas y con la puntuacién total encontrando coeficientes significativos y de

baja intensidad, en las correlaciones inter escalas, indica que miden un factor unico, pero
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mantienen un patrén de indicadores comunes haciéndolo diferente de la otra dimension, y el

alto coeficiente con la puntuacion total, como se puede ver en la siguiente tabla:

Tabla 07
Coeficientes de correlacion inter escala i escala test total del cuestionario de Estrés laboral de
Karasek-Theorell:

Control  Exigencia  Apoyo Social General

Control 1

Exigencia  0,150* 1,000

Apoyo

Social 0,576**  0,652** 1,000

General 0,709**  0,768** 0,921** 1

(*)P <0,05 (**) P < 0.01

Confiabilidad:

En larevision 2016 realizada por Vicufia, L y Palomino E. con una muestra de 208, trabajadores
de educacion superior de Lima utilizando el método de las mitades se encontré un coeficiente
rii= 0709 y corregida con la formula de Spearman-Brown, se obtuvo un valor R = 0. 83 que
nos dice gue el cuestionario mide dentro de los criterios de error esperados, por tanto, se pueden

considerar los resultados cono fiables.

Criterios de calificacion

Control (dimension decisional)

CD = Contenido (1, 2, 3, 4, 7, 9) + Decisiones (6, 5, 8)

Exigencias del trabajo

ET =10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 18.

Restar los items 12 (cantidad excesiva), 13 (insuficiencia de tiempo), 14 (pedidos
contradictorios).

Apoyo social

Jerarquias — 19, 20, 21, 22, 23.
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Restar el item 21 (hostilidad)

Companieros — 24, 25, 26, 27, 28, 29.

Restar el item 25 (hostilidad).

Calculo: suma de los criterios

Dimension decisional =1+2+3+7+9+6+5+8(sin 4)

Exigencias mentales =10 + 11 + 15 + 16 + 18 (sin 12, 13, 14)

Apoyo social = Jerarquico (19 + 22 + 23) + comparieros (24 +26+ 27 + 28 + 29)

(sin 21, 25).

FICHA TECNICA DEL ISTRUMENTO: CUESTIONARIO DE APOYO

ORGANIZACIONAL PERCIBIDO

Autores: Robert Eisenberger, Robert Huntington, Steven Hutchinson y Debora
Sowa

Nombre Original: Escala para la medicion del Apoyo Organizacional Percibido

Procedencia: American Psychological Association. USA. 1986.

Estructura: Es un cuestionario de un solo factor, constituido por 36 items

Administracion: Individual, colectiva o auto administrado.

Duracion:

15 minutos. Sin embargo, en la realidad de la planta el tiempo promedio de aplicacion dur6 30

minutos ya que el personal no comprendia facilmente las preguntas.

Objetivos:
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Medir la Percepcion del Apoyo Organizacional Percibido, el cual se veria determinado por
aspectos diversos del trato de un empleador que influye en la percepcion de los empleados
acerca de las razones del trato recibido.

Aplicacion:

La encuesta de Apoyo Organizacional Percibido es un cuestionario tipo escala Likert
de 6 puntos (1= muy en desacuerdo, 6=totalmente de acuerdo) para que indique el grado de
acuerdo o desacuerdo con cada elemento. Los autores para comprobar las creencias de los
empleados construyeron 36 declaraciones con posibles juicios de evaluacion del empleado a la
organizacion con situaciones que benefician o perjudican a los empleados. Estos juicios son
consistentemente favorables en algun grado alto o bajo, lo cual hace que se formen las creencias
globales relacionadas al apoyo de la organizacion. Las preguntas fueron redactadas la mitad de
manera positiva y la otra mitad en forma negativa. De acuerdo a los autores asi se controla el
sesgo en las respuestas.

Calificacion:

Cumplimentado el cuestionario otorgue 1 punto para la respuesta totalmente en
desacuerdo y de ascendentemente hasta el puntaje 6 para la repuesta totalmente de acuerdo.
Para los items de direccion positivo, los items con direccion negativa recibiran el puntaje
invertido para lo cual efectla la siguiente resta: 7 — X = ¢? Ejemplo si marco en TD remplaza
la férmula 7 — 1 = 6, si marco en Totalmente de acuerdo remplaza 7 - 6 = 1 y segun el caso de

acuerdo a la clave que a continuacion se presenta:

Positivos 1(4/5|6 |8 |9 |10(13 18|20 21|24 |25|27 |29 |30 |33

35

Negativos |2 (3|7 |11 |12 |14 |15 |16 |17 |19 |22 |23 |26 |28 |31 |32 |34

36

36




Confiabilidad:

La medida de error de medicion ha sido revisada para el presente estudio mediante el método
de la consistencia de Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0.789 que nos dice del alto
coeficiente de confiabilidad, tal como se puede ver en la siguiente tabla:

Tabla 08
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos
estandarizados

789 197 36

Alfa de Cronbach N de elementos

Validez:

La revision si el test mide lo que se propone fue mediante el método de constructo para
lo cual se correlaciona cada uno de los items con cada uno de los demas y se observa el efecto
que tendra sobre el total. Se ha encontrado correlaciones significativas menores de uno, que
nos dice que no miden lo mismo y al analizar el efecto que tendra si se elimina el item este se
mantiene estable alrededor de 0.81, que no justifica la eliminacién de algun item por tanto se
deduce que el total de items miden un mismo factor demostrando su coherencia estructural en

la medicion de la variable.
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Tabla 09
Estadisticas de total de elemento

Mediadela  Varianzade la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento
Al 146,1478 332,004 244 533 , 786
A2 146,4783 328,094 252 ,361 , 786
A3 147,1130 315,206 449 597 776
Ad 146,0783 332,248 ,309 403 , 783
A5 146,0348 337,630 ,170 ,348 ,788
A6 147,9217 369,810 -,369 512 ,813
A7 147,1739 327,110 314 ,546 ,7183
A8 146,0087 337,991 ,176 502 ,788
A9 145,8348 338,981 ,202 414 , 787
Al0 146,0957 331,333 ,365 546 , 782
All 147,5652 330,476 251 377 ,7185
Al2 148,0696 330,644 ,255 475 ,785
Al3 146,9739 332,306 231 ,343 ,786
Al4 147,1739 324,426 ,335 ,446 182
Al5 147,4783 327,989 ,300 411 ,783
Al6 147,3217 333,150 ,206 462 , 787
Al7 147,5913 323,068 ,362 552 ,781
Al8 146,6870 335,550 223 451 , 786
Al19 147,7826 332,452 ,193 444 ,788
A20 146,2957 333,263 ,240 453 , 786
A2l 146,4174 326,210 ,384 481 ,780
A22 146,6348 327,497 332 399 , 782
A23 146,9043 316,157 506 573 774
A24 147,3043 332,161 229 ,395 , 786
A25 146,5478 322,285 451 587 778
An26 146,0522 323,173 347 412 , 781
A27 146,4174 327,123 424 623 ,780
An28 146,8522 317,706 474 559 776
A29 147,2783 348,729 -,060 418 797
A30 146,3217 329,150 ,348 546 , 782
An31 147,9478 337,401 121 371 , 791
An32 147,1652 323,841 ,370 540 ,780
A33 146,4957 329,691 ,341 562 , 782
An34 146,7217 321,746 ,398 ,569 179
A35 146,2696 333,111 ,307 482 ,784
An36 146,1478 329,145 ,365 ,586 ,782

Criterios de calificacion
Para interpretar el cuestionario de apoyo organizacional percibido, las respuesta numéricas se
suman, el resultado es el puntaje directo que se convierte a una escala de seis grados y categorias,
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asi por ejemplo si un examinado registra 179 puntos, corresponde al grado 5 y su categoria es

Muy buena percepcion del apoyo organizacional percibido (Ver Tabla 10)

Tabla 10

Categorias Puntaje Acumulado — Instrumento Apoyo Organizacional Percibido

Categoria  Escala

Puntaje Directo

Excelente 6
Muy Buena 5
Buena 4
Mala 3
Muy Mala 2
Pésima 1

200
165
129
93
57
36

Hasta
Hasta
Hasta
Hasta
Hasta
Hasta

216
199
164
128
92
56

3.4 Recoleccion de datos

Los instrumentos mencionados en el apartado anterior se aplicaron de forma grupal y

simultanea a todos los integrantes de la muestra. Durante la aplicacion se resolvieron las dudas

que pudieran tener acerca de las preguntas de los instrumentos, y también se les informé la

politica de privacidad y confidencialidad de los datos que se usaron en el estudio.
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Capitulo IV: Resultados y Analisis de resultados

4.1 Resultados

En la tabla 15 se muestran los puntajes (suma) totales obtenidos segun los instrumentos

estres laboral y apoyo organizacional empleados obteniendo un promedio de 82.74 y 137.25

respectivamente, siendo la primera la mas homogeénea.

Tabla 11
Sumativas totales de los instrumentos
N Rango Media  Desviacion
Estrés Laboral 72 56 82.74 10.231
Apoyo Organizacional 72 106 137.25 21.828

Figura 03
Diagrama de dispersion estrés laboral y apoyo organizacional
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En la figura 03 se puede observar que existe una
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tendencia lineal entre ambos

instrumentos que podria llegar a concluir que existe una correlacion significativa.

Se realizd una prueba para ver la existencia o no de algun tipo de relacion o asociacion

entre las variables edad y la condicion en el area, esta prueba es la llamada chi-cuadrado ya que

ambas variables son categoricas, a continuacion, se plantearon las hipotesis:
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Ha: Existe asociacion entre las variables edad y condicion en el area de produccion de los
colaboradores de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.
Ho: No existe asociacion entre las variables edad y condicién en el &rea de produccion de los

colaboradores de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Tabla 12
Prueba chi-cuadrado
Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 1,633 2 442
Pearson
Razon de verosimilitud 1,544 2 462
Asociacion lineal por 1,453 1 ,228
lineal
N de casos validos 72

La tabla 12 muestra un p_value=0.442 el cual al ser mayor del 5% no se rechazaria la
hipétesis nula (Ho) en consecuencia se afirma con un nivel de confianza del 95% que la variable

edad y la condicion en el area de produccion no estan relacionadas, es decir que hay

independencia.

Tabla 13
Prueba de Rho Spearman — estrés laboral y apoyo organizacional
Apoyo
Estrés Laboral  Organizacional
Rhode  Estrés Laboral  Coeficiente de correlacion 0.512
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000

Apoyo Coeficiente de correlacién 0.512
Organizacional

Sig. (bilateral) 0.000

En la tabla 13 se observa que (p_value<5%, r=0.512). por lo que se rechaza la hipétesis
nula (Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al

95% que existe relacién entre las variables estrés laboral y el apoyo organizacional percibido
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en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz,
con un coeficiente de correlacion de 0.512 el cual es significativo.

Trabajando con las variables consideradas en la investigacion la cual es el puntaje
total que se ha obtenido de los instrumentos de Estrés laboral y Apoyo Organizacional.

Tabla 14
Categorias del puntaje total Estrés laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Suma Tendencia Baja 11 15,3 15,3
Tendencia Alta 59 81,9 97,2
Alta 2 2,8 100,0

Total 72 100,0

En la tabla 14 se muestra el puntaje total del instrumento el cual ha sido clasificado por
“tendencia baja” los que tienen puntaje menos de 74, encontrandose aqui 11 trabajadores,
“tendencia alta” los que tienen puntaje de 75 a 103 los cuales son 59 trabajadores y por ultimo
“alta” los que han obtenido puntaje mas de 104 encontrandose en esta ocasion solamente 2

trabajadores.

Figura 04
Categorias del puntaje total estrés laboral
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Tabla 15
Categorias del puntaje total Apoyo Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Suma Muy mala 3 4,2 4,2
Mala 11 15,3 19,4
Buena 53 73,6 93,1
Muy Buena 5 6,9 100,0

Total 72 100,0

En la tabla 15 se muestra el puntaje total del instrumento el cual ha sido clasificado por
nivel “Muy mala” los cuales tienen puntaje menos de 92, encontrandose aqui 3 colaboradores,
“mala” los que tienen puntaje de 93 a 128 los cuales son 11 colaboradores y por tltimo “buena
y muy buena” los que han obtenido puntaje mas de 129 encontrdndose en esta ocasion 58
colaboradores.

Figura 05
Categorias del puntaje total apoyo organizacional

Muy Buena, Muy mala, 3,

5 7% ‘ 4%

A partir del analisis realizado sobre cada variable se determind que ambas variables son
categoricas medida con instrumentos en escala de Likert del 1 al 5, el cual como es conocido
es ordinal, con estas caracteristicas atribucionales. Por lo que comenzaremos planteando la

hip6tesis general:

A continuacidn, se analizaran ambos instrumentos segun sus puntajes sumativos los

cuales ya estan establecidos anteriormente obteniendo la tabla dindmica siguiente:
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Tabla 16
Tabla de contingencia estrés laboral y apoyo organizacional

Apoyo organizacional

Muy mala  Mala Buena Muy buena Total
Estrés Tendencia Baja 3 3 5 0 11
laboral  Tendencia Alta 0 8 46 5 59
Alta 0 0 2 0 2
Total 3 11 53 5 72

En la tabla 16 de contingencia se observa que la mayoria de colaboradores presentan a
la vez tendencia alta en estrés laboral y buen apoyo organizacional, mientras que en los otros
casos se presenta en menor cantidad.

Figura 06
Diagrama de barras apiladas estrés laboral y apoyo organizacional
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Al categorizar los instrumentos se realizara la prueba de chicuadrado para corroborar

solamente si existe relacion o asociacion entre ambas variables.

Ha: Existe asociacion entre estrés laboral y el apoyo organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.
Ho: No existe asociacion entre estrés laboral y el apoyo organizacional percibido en los

colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.
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Tabla 17
Prueba de chi-cuadrado de ambos instrumentos

Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 20.7202 6 0.002
Pearson
Razén de 16.524 6 0.011
verosimilitud
Asociacion lineal 12.935 1 0.000
por lineal
N de casos validos 72

En la tabla 17 se observa que (p_value<5%). Por lo que se rechaza la hipétesis nula
(Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al 95%
que existe asociacion entre las variables estrés laboral y el apoyo organizacional percibido en

los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Figura 07
Mapa perceptual apoyo organizacional y estrés laboral
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En la figura se puede observar que el tener una tendencia alta en estrés laboral este
asociado con el hecho que el apoyo organizacional sea bueno, lo mismo que presentar una
tendencia baja en el estrés laboral conllevarian a que el apoyo organizacional sea malo, pero

no en el mismo grado que la pareja anterior que presentan mejor asociacion.

Posteriormente se analizaron las dimensiones del estrés laboral, este presenta tres
dimensiones (Dimension control, Dimension Exigencias del trabajo y Dimension Apoyo
Social) donde cada una se establecerd relacion con el instrumento apoyo organizacional

percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad

de Huaraz.
Tabla 18

Puntajes totales de las dimensiones estrés laboral

N Rango Media  Desviacion

Control 72 21 27.44 4.418
Exigencia laboral 72 21 24.24 3.755
Apoyo Social 72 26 31.06 5.004
Figura 08

Diagrama de dispersion dimensiones del estrés laboral y apoyo organizacional
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En la grafica se puede observar la dispersion de cada dimension de la variable estrés
laboral con la variable apoyo organizacional notandose una tendencia lineal un tanto
significativa en las dos ultimas dimensiones. Pero para comprobar realizaremos nuevamente la

prueba no paramétrica de rho de Spearman para la correlacion para cada caso.

Ha: Existe relacion entre la dimension control del estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz.

Ho: No existe relacién entre la dimension control del estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la

ciudad de Huaraz.

Tabla 19
Prueba de Rho spearman dimension control del estrés laboral y apoyo organizacional
CONTROL Apoyo
items: 1-9 Organizacional
Rhode  CONTROL Coeficiente de correlacion 0.293
Spearman items: 1-9
Sig. (bilateral) 0.012
Apoyo Coeficiente de correlacion 0.293
Organizacional
Sig. (bilateral) 0.012

En la tabla se observa que (p_value<5%, r=0.293). por lo que se rechaza la hipétesis
nula (Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al
95% que existe relacion entre la dimension control del estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la ciudad
de Huaraz, con un coeficiente de correlacion el grado de asociacion es de 0.293 siendo este

significativo.
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Ho: No existe relacion entre la dimension exigencias del trabajo del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz.

Ha: Existe relacion entre la dimension exigencias del trabajo del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz.

Tabla 20

Prueba de Rho Spearman dimensidén exigencias de trabajo del estrés laboral y apoyo
organizacional

EXIGENCIAS Apoyo
items: 10-18 Organizacional
Rhode  Exigencias Coeficiente de correlacion 0.468
Spearman items: 10-18
Sig. (bilateral) 0.000
Apoyo Coeficiente de correlacion 0.468
Organizacional
Sig. (bilateral) 0.000

En la tabla se observa que (p_value<5%, r=0.468). por lo que se rechaza la hip6tesis
nula (Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al
95% que existe relacion entre la dimension exigencias de trabajo del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz, con un coeficiente de correlacion es decir el grado de

asociacion es de 0.468 siendo este significativo.
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Ho: No existe relacion entre la dimension apoyo social del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz.

Ha: Existe relacion entre la dimensidn apoyo social del estrés laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de minerales en la

ciudad de Huaraz.

Tabla 21
Prueba de Rho Spearman dimensién control del apoyo social y apoyo organizacional
APOYO Apoyo
items: 11-29  Organizacional
Rhode  Apoyo Coeficiente de correlacion 0.428
Spearman items: 11-29
Sig. (bilateral) 0.000
Apoyo Coeficiente de correlacion 0.428
Organizacional
Sig. (bilateral) 0.000

En la tabla 21 se observa que (p_value<5%, r=0.428). por lo que se rechaza la hipotesis
nula (Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al
95% que existe relacion entre la dimensién apoyo social del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los colaboradores operativos de una planta procesadora de
minerales en la ciudad de Huaraz, con un coeficiente de correlacion es decir el grado de

asociacion es de 0.428 siendo este significativo.
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Tabla 22
Dimensiones categorizadas del estrés laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Control Baja 2 2,8% 2,8%
Tendencia baja 9 12,5% 15,3%
Tendencia alta 45 62,5% 77,8%
Alta 16 22,0% 100%
Total 72 100%
Exigencia Baja 1 1,4% 1,4%
Laboral Tendencia baja 26 36,1% 37,5%
Tendencia alta 42 58,3% 95,8
Alta 3 4,2% 100%
Total 72 100%
Apoyo Tendencia baja 16 22,2% 22,2%
Social Tendencia alta 54 75,0% 97,2%
Alta 2 2,8% 100%
Total 72 100%

Figura 9
Diagrama de barras de las dimensiones de estrés laboral
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Observamos en la figura las dimensiones de la variable estrés laboral, donde la categoria
tendencia alta es la que se presenta en mayor porcentaje en las tres dimensiones, mientras de

menor porcentaje es la categoria baja.
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4.2 Analisis de resultados

En cuanto al apoyo organizacional general, 80.5% de los evaluados en el presente
estudio presentd niveles buenos o muy buenos. Esto coincide con lo hallado por Flores Morén
y Gomez Vilcahuaman, quienes sefialan que 45.89% de los trabajadores evaluados obtuvo
niveles positivos (Flores y Gomez, 2018). Asimismo, Roman-Calderdn, Krikorian, Franco y
Betancourt indican que los trabajadores perciben de mejor manera el apoyo organizacional
cuando se desarrollan actividades dentro de la organizacion y se alienta la participacion de los
trabajadores en dichas actividades (Roman-Caderén et col., 2018). Esto podria explicar los
resultados obtenidos en la empresa evaluada en el presente estudio.

Sin embargo, el resultado anterior es diferente al hallado por Chuchon Allcca y Vivas
Vivas, quienes indican que 59.6% percibe que solamente algunas veces reciben apoyo de sus
comparieros, es decir, que la mayoria de los trabajadores siente que sus compafieros de trabajo
no estan dispuestos a ayudarlos de forma regular. Esta diferencia puede explicarse debido a la
conformaciéon misma de la empresa y las exigencias de los puestos analizados en ambos
estudios (Chuchon y Vivas, 2015). Mientras que el presente estudio toma en cuenta como
poblacidn a los operarios de una empresa metaldrgica, el estudio de Chuchon y Vivas se centra
en operarios de una minera. Si bien ambos puestos estan relacionados a la industria extractiva
de minerales, las condiciones de un operario minero son mas dificiles, debido a que usualmente
estan en el socavon, espacio en el cual dependen en especial medida en el apoyo de sus
comparieros, ademas de ser un espacio peligroso si se lo compara con el lugar de trabajo de un
operario de empresa metalurgica. Esta diferencia en el espacio de actividades puede explicar la
diferencia entre resultados, pues un espacio que se perciba como peligroso o inestable generara
en el trabajador una mayor necesidad de sentir el apoyo de su empresa.

Analizando los resultados de estrés laboral, se observa que 81.9% de los evaluados

presenta una tendencia alta, es decir, que estan propensos a sentirse estresados debido a las
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actividades que realizan en su trabajo. Este resultado es comparable con el hallado por Zufiiga
Tapia en 2018 y Sanchez Cuico en 2016, pues en ambos estudios se observé una mayor
prevalencia de estrés en los trabajadores evaluados, siendo las poblaciones elegidas semejantes
a las del presente estudio. Una caracteristica que estas poblaciones tiene en comun, y que debe
tomarse en cuenta para entender esta semejanza, es la relacion existente entre los trabajadores
y los supervisores. Esto es explorado en mayor detalle por Sanchez Cuico, quien indica que la
comunicacion entre ambas partes no suele ser la ideal, lo cual incrementa el estrés percibido
por el trabajador. Paradojicamente, si bien la comunicacidn es parte de la percepcién del apoyo
organizacional, un buen nivel de esta variable no garantiza que la comunicacion entre
supervisores y trabajadores sea la ideal.

El presente estudio indica que existe una relacion estadisticamente significativa entre
las dos variables elegidas, estrés laboral y apoyo organizacional percibido. Esto quiere decir
que la propension de un trabajador a experimentar estrés como consecuencia de las exigencias
laborales a las cuales esta sometido se relaciona con la forma como el trabajador percibe que
la empresa se preocupa por él. Este resultado resuena con lo hallado por Chuchon Allcca y
Vivas Vivas, quienes identificaron un escenario parecido, en el cual las relaciones entre la
empresa y sus colaboradores, en especial entre supervisores y trabajadores, se relaciona
directamente con la prevalencia de estrés cuando hay problemas de comunicacion o apoyo entre
las partes antes mencionadas. Lo mismo ocurre con el estudio de Roméan-Calderén, Krikorian,
Franco y Betancourt, quienes indican que cuando existen cambios dentro de la organizacion, y
dichos cambios impactan en la forma de desarrollar las tareas de los trabajadores, se puede
presentar un mayor desgaste en éstos, especialmente si los cambios no son comunicados de
forma adecuada. Finalmente, Sdnchez Chuico indica que, efectivamente, la forma como la
empresa oriente y coordine las actividades de sus trabajadores puede tener un impacto negativo

en el estado mental y fisico de sus trabajadores, lo cual se traduce a una mayor posibilidad de
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presentar estrés si la organizacion no es efectiva al momento de comunicarse con sus
colaboradores o cuando es incapaz de coordinar adecuadamente las acciones de los mismos.
Al analizar la relacion entre las dimensiones del estrés laboral con el apoyo
organizacional, este estudio hallé que hay una relacién significativa entre los elementos
analizados. Esto quiere decir que cada uno de los componentes del estrés laboral tiene una
relacion proporcional con el apoyo organizacional percibido por los trabajadores. Esto coincide
con lo hallado por Moran Cruz, quien indica que la carga de trabajo se relaciona con la forma
cémo los trabajadores perciben el apoyo de su empresa. Es decir, un trabajador que considera
que su carga laboral no es proporcional con la remuneracion que recibe, tendrd una percepcién
baja del apoyo organizacional que percibe, pues considerard que su empresa no sabe distribuir
adecuadamente las tareas a realizar. Esto coincide también con lo hallado por Bautista Puente,
quien indica que tanto el nivel de cansancio como la relacion entre compafieros tienen efectos
sobre el desarrollo de las tareas, y que cuanto mejor percepcion de estos aspectos tenga un

trabajador, mejor sera su relacion con la empresa en la cual trabaja.
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

En cuanto al objetivo general, se concluye que existe relacion entre las dos variables
estudiadas, es decir que el estrés laboral tiene relacion con el apoyo organizacional percibido.
Esto quiere decir que un trabajador que perciba que su empresa se preocupa por él, tiene una
menor posibilidad de presentar estrés como consecuencia de sus labores en el espacio laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico, se concluye que existe relaciéon entre la
dimension “control” del estrés laboral con el apoyo organizacional percibido. Esto quiere decir
que la forma cdmo los supervisores vigilan el desempefio de las tareas diarias de los empleados
impacta directamente en la percepcion que el empleado tiene de la forma cémo su empresa lo
valora.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se concluye que existe relacidn entre la
dimension “exigencias del trabajo” del estrés laboral con el apoyo organizacional percibido. Es
decir, cuanta mayor sea la carga laboral percibida por un trabajador, mas probable es que sienta
que su empresa lo trata de forma injusta o que no valora su labor como trabajador.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se concluye que existe relacion entre la
dimension “apoyo social” del estrés laboral con el apoyo organizacional percibido. Esto quiere
decir que un trabajador que perciba gue tanto sus compafieros como supervisores se preocupan
por él y por la forma como desarrolla sus tareas, tendra una mejor percepcion del trato que la

empresa le da.
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5.2 Recomendaciones

Este estudio hace evidente la relaciéon entre la forma como el trabajador percibe su
entorno laboral, mediante el apoyo organizacional percibido, y la probabilidad de desarrollar
estrés. Por lo tanto, se sugiere:

1. Generar espacios orientados a mejorar la interaccion entre compafieros de trabajo, a
fin de mejorar la precepcidn que los trabajadores tienen de sus propios comparieros, y
promoviendo la confianza y el apoyo entre ellos.

2. Capacitar a los supervisores, con el objetivo de mejorar su comunicacion con los
empleados y favorecer la expresion de estos ultimos, acompafidndolos a tomar
decisiones que los involucran.

3. Comunicar a los colaboradores las actividades que la empresa desarrolla a favor de
ellos, mediante un periédico mural o correos electrénicos, con el fin de informar
acerca de los beneficios que la compafiia ofrece, lo cual podria sustentar la idea de que
la empresa se preocupa por ellos.

4. Establecer un buzén de sugerencias, en el cual los trabajadores puedan solicitar
anonimamente cambios que favorezcan sus condiciones de trabajo, siempre y cuando
éstas no modifiquen las actividades de la organizacion.

5. Explicar la metodologia de supervision a los trabajadores, de esta forma ellos podrian

no sélo mejorar su desempefio, sino entender mejor a sus supervisores.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: ESTRES LABORAL Y APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO EN LOS COLABORADORES OPERATIVOS
DE UNA PLANTA PROCESADORA DE MINERALES EN LA CIUDAD DE HUARAZ
AUTOR: BACHILLER MARIA ELENA MEDINA OROSCO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INSTRUMENTOS
General General General

¢ Qué relacion existe entre el estrés
laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores
operativos de una planta
procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz?

Determinar la relacién entre el estrés
laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores
operativos de una planta
procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz.

H;: Existe relacion significativa entre el estrés
laboral y el apoyo organizacional pecibido en los
colaboradores operativos de una planta

procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Especificos

Especificos

Especificas

¢ Coémo se relaciona la dimensién
control del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una
planta procesadora de minerales en
la ciudad de Huaraz?

Identificar la relacion de la dimensién
control y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores
operativos de una planta
procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz.

Existe relacion significativa entre la dimension
control y el apoyo organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una planta

procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Variable X = Estrés
laboral

Titulo: Cuestionario de Estrés
Laboral: Control-Exgiencias y
Apoyo Social

Autores: Karasek, R. y
Theorell T. (1990).

Revision psicométrica por
Vicufia, L. y Palomino E.
(2016)

¢, Cémo se relacional la dimension
exigencias del trabajo del estrés
laboral y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores
operativos de una planta
procesadora de minerales en la
ciudad de Huaraz?

Identificar la relacion de la dimensién
exigencias del trabajo y el apoyo
organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una
planta procesadora de minerales en
la ciudad de Huaraz.

Existe relacion significativa entre la dimension
exigencias del trabajo y el apoyo organizacional
percibido en los colaboradores operativos de una
planta procesadora de minerales en la ciudad de
Huaraz.

¢ Cémo se relaciona la dimensién
apoyo social del estrés laboral y el
apoyo organizacional percibido en
los colaboradores operativos de una
planta procesadora de minerales en
la ciudad de Huaraz?

Identificar la relacion de la dimensién
apoyo social y el apoyo
organizacional percibido en los
colaboradores operativos de una
planta procesadora de minerales en
la ciudad de Huaraz.

Existe relacion significativa entre la dimension
apoyo social y el apoyo organizacional percibido
en los colaboradores operativos de una planta
procesadora de minerales en la ciudad de Huaraz.

Variable Y = Apoyo
organizacional
percibido

Titulo: Cuestionario de Apoyo
Organizacional Percibido
Autores: Eisenberger R.,
Huntington R., Hutchinson S. y
Sowa D.

Revision por Vicufia, L. y
Cuadros, R. (2014)




ANEXO 2. CUESTIONARIO DE CONTROL-EXIGENCIA Y APSS:
Karasek y Theorell

Revision psicométrica por Vicufia L. y Palomino E, 2016 Lima

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres: (opcional Edan Sexo: M:_F.
Estado Civil; Antiguedad: Cargo:

INSTRUCCIONES. - Las preguntas que siguen corresponden a su trabajo y a su entorno laboral. Ud.
debe escribir una “X” dentro del recuadro que mejor describa su respuesta para cada una de las preguntas.
NO hay respuestas buena ni malas, solo interesa, su respuesta franca y sincera tal como le parece ahora.
Marque de acuerdo a la siguiente clave:

Totalmente en desacuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro TD
En desacuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro D
De acuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro DA
Totalmente de acuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro TA.
. RESPUESTAS
N JISEE TD |ED | DA | TA
1 | Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.
2 | Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion
3 | En mi trabajo debo ser creativo
4 | Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo
5 | Tengo libertad de decidir cdmo hacer mi trabajo
6 | Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma autbnoma
7 | En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes
8 | Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo
9 En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades
personales
10 | Mi trabajo exige hacerlo rapidamente
11 | Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental
12 | En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva
13 | Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo
14 | No recibo pedidos contradictorios de los demas
15 I\_/Ii trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de
tiempo
16 | Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde
17 | Mi trabajo es muy dinamico




RESPUESTAS

N ITEMS TD |ED | DA | TA

18 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo
de los demés

19 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan
bajo su supervision

20 | Mi jefe presta atencion a lo que digo

21 | Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi

22 | Mi jefe facilita la realizacion del trabajo

23 | Mi jefe consigue que la gente trabaje unida

24 Las personas con las que trabajo estan calificadas para las tareas
que realizan

25 | Las personas con las gue trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi

26 | Las personas con las que trabajo se interesan por mi

27 | Las personas con las que trabajo son amistosas

28 Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para
trabajar juntas

29 | Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo




ANEXO 3. ENCUESTA DE APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO *
University of Delaware, USA
INSTRUCCIONES
A continuacion, y en las paginas siguientes presentamos enunciados que representan las
opiniones que usted tiene sobre el trabajo en su organizacion.
Por favor, indique el grado acuerdo o desacuerdo por cada enunciado rellenando con un
circulo la alternativa que mejor represente su punto de vista sobre su organizacion en la hoja
de respuestas.
Por favor, para cada respuesta elija una de las siguientes respuestas:
- Si usted esta Totalmente en Desacuerdo con el enunciado marque en (TD)
- Si usted esta Medianamente en Desacuerdo con el enunciado marque en (MD)
- Si usted esta un Poco en Desacuerdo con el enunciado marque en (PD)
- Si usted esta un Poco de Acuerdo con el enunciado marque en (PA)
- Si usted esta Medianamente de Acuerdo con el enunciado marque en (MA)

- Si usted esta Totalmente de Acuerdo con el enunciado marque en (TA)

TD MD PD PA MA TA
Totalmente en | Medianamente Poco en Poco de Medianamente | Totalmente de
Desacuerdo |en Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo de Acuerdo Acuerdo
Item CUESTIONARIO TD | MD | PD | PA | MA | TA

01 |Laempresa valora mi contribucién para su bienestar.

La empresa podria contratar a alguien que me sustituya

02 A
por un salario menor.

La empresa deja de lado cualquier esfuerzo adicional

03 de mi parte.




item CUESTIONARIO TD | MD | PD | PA |[MA| TA

04 |Laempresa conoce y considera mis metas y valores

05 La empresa comprenderia una larga ausencia en caso
me enferme

06 |Laempresa dejaria de lado cualquier queja sobre mi.
La empresa ignora mis principales intereses cuando

07 |toma
decisiones que me afectan.

08 Existe apoyo disponible de la empresa cuando tengo
algun problema.

09 |Laempresa se preocupa realmente por mi bienestar.
La empresa es flexible por eso encuentro apoyo que
me

10 . : : . : .
permite realizar mi trabajo con lo mejor de mis
capacidades.

11 A la empresa le cuesta mucho entender mi ausencia
cuando es por un problema personal.

Si la empresa encontrara una forma mas eficiente de

12 |hacer
mi trabajo ellos me reemplazarian.

13 La empresa perdonaria un error involuntario de mi
parte.

14 Se n(_ece_sitarl'a solo una pequefia disr_ninucic’)n en mi
rendimiento para que la empresa quiera reemplazarme

15 La empresa considera que hay poco que ganar
empledndome a mi por el resto de mi carrera.

16 La empresa me propprcigna pocas oportunidades para
ascender en la organizacion.

17 Incluso si hiciera el m_ej_or trak_Jajo posible, la empresa
podria pasar desapercibido mi esfuerzo.

18 La empresa concec_ieria att_an_cién aun ped?do razonable
en el cambio de mis condiciones de trabajo.

19 Si yo fuera despedido, la empresa preferiria contratar a
alguien nuevo en lugar de llamarme de regreso.

20 La empresa est_é dispuesta a ayudarme cuando necesito
un favor especial.

21 La empresa se preocupa por mi satisfaccion general en
el trabajo.

99 De darse la posibilidad, la empresa podria
aprovecharse de mi.

23 | Laempresa muestra poco interés por mi.




item CUESTIONARIO TD | MD | PD | PA |[MA| TA
24 Si yo decidiera retirarme, la empresa trataria de
convencerme para guedarme.
25 | A laempresa le importan mis opiniones.
26 La empresa cree que contratarme fue una equivocacion
definitiva.
27 |Laempresa aprueba mis éxitos en el trabajo.
28 La empresa se preocupa mas por obtener beneficios
gue por mi situacion.
29 La empresa comprenderia si no puedo terminar una
tarea a tiempo.
30 Si la empresa obtiene mayores beneficios, eso podria
generar el aumento de mis ingresos.
31 La empresa considera que cualquier persona puede
realizar mi trabajo tan bien como yo.
32 | Laempresa paga sin considerar lo que uno se merece.
33 La empresa me otorga el mejor trabajo posible para el
cual estoy calificado.
34 Si mi puesto fuera eliminado, la empresa preferira
despedirme a que me transfieran a un nuevo puesto.
35 La empresa intenta que mi trabajo sea lo méas agradable
e interesante posible.
Mis superiores estan orgullosos de mi por formar parte
36 |de esta organizacion.

*Adaptado por Remo Cuadros Villanueva




