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RESUMEN

La presente pesquisa, tuvo como objetivo principal el determinar la relacién que existe entre la
cultura organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2023. El proceso metodolégico se bas6 en un seguimiento cuantitativo de
tipo bésico, alcance correlacional y disefio no experimental, ante la no manipulacion de las
variables. Por consiguiente, la poblacion estuvo conformada por 365 informantes y que,
mediante la ejecucion de la formula pertinente, la muestra fue de 188 informantes, haciendo uso
asi del cuestionario como herramienta de acopio de datos, mediante 24 items para la cultura
organizacional y 22 items para el estrés laboral, ambos cuestionarios conforme la escala de
Likert. Es asi que, lo mencionado, aludié como descubrimiento final que se aceptd la presuncion
de indagacion, evidenciada por un Rho de Spearman de -0.965 y un nivel significativo dentro
del rango aceptable entre ambas variables de investigacion, dando consigo que ante un buen
manejo, desarrollo e implementacion de la CO, disminuira consecutivamente el estrés laboral

por logica inversa, lo que ofreci6 un entendimiento claro ante el marco que se esta realizando.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Estrés laboral, Valor
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between organizational
culture and work stress in workers of a company in the automotive sector, Arequipa -2023. The
methodological process was based on a basic quantitative follow-up, correlational scope and non-
experimental design, given the lack of manipulation of the variables. Consequently, the population
consisted of 365 informants and, by executing the relevant formula, the sample was 188
informants, thus using the questionnaire as a data collection tool, through 24 items for
organizational culture and 22 items for work stress, both questionnaires according to the Likert
scale. Thus, the aforementioned alluded as a final discovery that the presumption of inquiry was
accepted, evidenced by a Spearman’s Rho of -0.965 and a significant level within the acceptable
range between both research variables, resulting in the fact that with good management,
development and implementation of CO, work stress will consecutively decrease by reverse logic,

which offered a clear understanding of the framework being carried out.

Keywords: Organizational Culture, Work Stress, Burnout, Values.
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INTRODUCCION

Conocer la cultura organizacional y el estrés laboral, conlleva a hacer dos elementos
interrelacionados que pueden impactar gradualmente en el rendimiento y comodidad de los
colaboradores en cualquier sector. Es asi como, en el contexto de una empresa del sector
automotriz en Arequipa en el presente afio, se presentd un panorama Unico y desafiante. Lam et
al. (2021) la cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, directrices y practicas
que orientan la conducta de los sujetos de una entidad, desempefia un rol crucial en la
configuracion del lugar laboral. Asi mismo, la importancia de una cultura laboral sélida radica
en su capacidad para establecer un entorno de trabajo equilibrado y dindmico, promoviendo la

cohesion y el compromiso entre los colaboradores.

Por otro lado, la vitalidad del estrés laboral, siendo una reaccion emocional y por ende fisica, lo
que es dafiina cuando las demandas del trabajo no son correspondidas con las destrezas, medios
o pretensiones del colaborador, emerge como una preocupacion notable (Ciccarelli et a., 2023).
En el sector automotriz, donde la presion para ejecutar con altas directrices de produccién y
calidad es constante, el estrés laboral puede tener secuelas profundas en la vitalidad y
rendimiento en general de los colaboradores. Por esta razon, reconocer y abordar lo evidenciado
es indispensable para avalar el bienestar de los colaboradores y por ende, el éxito sostenido de

la empresa.

La relacion de las variables de investigacion tiene como objeto poder establecerla, de tal manera
que se pueda obtener una comprension mas profunda en el panorama particular de la industria
automotriz arequipefia. El propdsito de la indagacion es descubrir cémo la cultura organizacional
Optima puede disminuir los efectos perjudiciales del estrés laboral. Por consecuencia, al entender
mejor estos mecanismos, se podran crear métodos mas efectivos para manejar el estrés laboral,

lo que contribuiria a un ambiente de trabajo més productivo.

Numerosos son los beneficios de los hallazgos de este estudio. Primeramente, brindar
informacion util sobre cémo mejorar la cultura organizacional puede ayudar a las compafiias de
automoviles en Arequipa a mejorar su marco laboral, dando consigo a la disminucién del estrés,
lo cual, ademas, puede ayudar a la eficiencia operativa. Sin duda, los desenlaces por medio de los

hallazgos,
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conclusiones y recomendaciones de la presente pesquisa, puede servir como ejemplo para otras

empresas de la misma industria.

En sintesis, es vital abordar el tema investigado, ya que mediante un enfoque profundo y
estratégico permitira identificar y aplicar medidas que no solo reduzcan la tension laboral, sino
que también promuevan un ambiente mas armonioso Yy consolidar la productividad y
competitividad de la entidad, asegurando el éxito a largo alcance en un mercado en constante
evolucién. Es asi que, este enfoque holistico optimiza la plenitud de los empleados y contribuye
a que cualquier corporacion se mantenga agil y competitiva en un entorno empresarial en

constante transformacion.
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1. PLANTEAMIENTO TEORICO

1.1. Problema
Cultura Organizacional y Estrés Laboral en los trabajadores de una empresa del sector

automotriz, Arequipa -2023.

1.2. Descripcion

En el entorno actual del sector automotriz, particularmente en los concesionarios de vehiculos,
se enfrentan a desafios considerables debido a una creciente falta de estabilidad (Podbornova
y Chirkunova, 2022). La pandemia de Covid-19 ha exacerbado esta situacion al ocasionar una
reduccion notable en la fabricacion y venta de automoviles, resultando en ingresos menores,
pérdida de empleos y dificultades en la entrega de vehiculos (Radi¢ y Radi¢, 2021). En efecto,
la industria automotriz en India ha registrado su mayor declive en casi dos décadas, con el
cierre de

300 concesionarios y recortes de personal, mientras diversos factores tanto ciclicos como
estructurales contribuyen a esta desaceleracion (Singh, 2019). Es muy importante investigar
como la cultura organizativa y el estrés laboral afectan al staff de esta industria en este entorno
de dificultades y cambios significativos. Este analisis permitira abordar eficazmente estas

problematicas y fomentar un entorno laboral més saludable y productivo.

El entorno general de trabajo y la dinamica de una empresa estan influenciados por su cultura
organizacional, que es su coleccién de creencias, actitudes y manifestaciones (Cherian et al.,
2023). En la industria de TI de la India, la CO influye mas sobre el nivel de estrés que en el
Reino Unido. Esto se debe a la carga laboral, los conflictos, la incertidumbre y la presion (Nair
etal., 2021). En la industria automotriz japonesa, conocida por su ambiente laboral competitivo
y exigente, la CO puede conllevar un rol vital en la motivacion de los empleados (Cherian et
al., 2023).

Asimismo, durante el primer confinamiento percibido a los Gltimos periodos, se observé un
notable incremento del 25.9% en los niveles de estrés entre los directivos de empresas,
especialmente en aquellas de gran tamafio y en areas vinculadas a la medicina y la tecnologia
de la informacion (Dutheil et al., 2022). Estos hallazgos destacaron la vitalidad de comprender
y tratar los impactos del estrés laboral en distintos entornos laborales. El estrés laboral afecta
de forma rechazante y sustancial el rendimiento de los empleados que forman parte del personal
de la Oficina de Turismo y Cultura de Padang, segun el estudio realizado por Rini (2019). El
estrés laboral marca un respetable 0,005 en una pequefia institucion financiera islamica y

disminuye significativamente la
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productividad de los empleados (Hanifah et al., 2022). En un taller Honda en Sidoarjo,
Indonesia, el trabajo de los empleados es menos productivo cuando estan estresados en el
trabajo, pero es mejor cuando pueden hablar entre ellos y trabajar en un ambiente positivo
(Riaztantyo y Firdaus, 2023). Otro estudio indica que la cultura corporativa y el estrés laboral
estan estrechamente vinculados y tienen un gran impacto en el rendimiento o funcionamiento
laboral (Ming, 2022; Nair et al., 2021).

En Perd, las preocupaciones sobre el lugar de trabajo y el trabajo remoto son factores que
contribuyen al importante aumento del estrés, la ansiedad y la melancolia entre los empleados
peruanos provocado por la pandemia. Segun el estudio de Assens et al. (2021), los gerentes de
empresas en Per( exhiben diversos niveles de clan, jerarquia y cultura de mercado, los cuales
pueden ser gestionados de manera mas efectiva a través del entendimiento de la estrategia y las
competencias. Jalinik y Hryniewicki (2020), encontr6 que, en la industria turistica, la cultura
organizativa ejerce una notable influencia en el rendimiento del trabajo, la felicidad de los
involucrados y la productividad. Ademas, afecta a la creacion de planes, la ejecucion de tareas

y las préacticas de contratacion.

En una entidad devotada a la comercializacion de lubricantes automotrices y para motocicletas
a escala nacional, ademas de representar marcas prestigiosas como Motul en el Per( y
comercializar motocicletas de reconocidas marcas como KTM y Lifan, junto con accesorios
para motocicletas, se ha identificado un problema significativo relacionado con el estrés
laboral. Segun conversaciones con algunos empleados, el estrés es una constante debido a las
metas mensuales establecidas. Este estrés, que puede verse influenciado por varios factores,
incluida la lentitud en los procesos de la empresa, impacta directamente en las actividades
diarias de los trabajadores. Se ha observado que el estrés laboral puede estar afectando
negativamente la productividad de los empleados, ya que algunos afirman que les provoca
errores, problemas de salud y dificultades para cumplir con las metas establecidas cada mes. Un
ciclo negativo que afecta tanto al bienestar del staff como a los resultados de la empresa esta
siendo creado por el impulso continuo para cumplir los objetivos en un entorno de trabajo de
alta presion. De ello se desprende que abordar correctamente este problema es claramente

necesario para mejorar la cultura de trabajo y optimizar el rendimiento de la organizacion.
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1.2.1. Campo, areay linea de accion

A. Campo: Ciencias Empresariales

B. Area: Gestion del Talento Humano

C. Linea de acciéon: Desarrollo del personal

1.2.2. Tipo de problema

Como afirmaron, Hadi et al. (2023) la investigacion enfocada a lo cuantitativo es un método
que mide y explora datos, empleando técnicas numéricas y/o estadisticas, ante la utilizacion de
encuestas en la mayoria de casos, permitiendo recopilar dichos datos con el fin de difundir los
desenlaces finales a una poblacién mas amplia y generar conocimiento empirico, dando una
visién mas consolidada y clara del fenémeno indagado.

Segun los diversos tipos de alcances basados en el autor Ramos (2020) el presente estudio
perseguira el tipo correlativo, debido a que es necesario desarrollar una hipdtesis que demuestre
la relacion potencial de los elementos o variables analizadas. Ademas, los resultados se pueden
universalizar a toda la poblacién, utilizando técnicas estadisticas inferenciales en el campo
cuantitativo.

A su vez, la investigacion estara sujeta al tipo basico o puro, conforme que, Arias y Covinos
(2021) mencionaron que, se distingue por no buscar la resolucion de problemas inmediatos y
que, por otro lado, se enfoca en la creacion, ampliacion y profundizacién del conocimiento
tedrico sobre un fenémeno o area de estudio en particular. En base a lo mencionado, la
investigacion basica, es crucial para establecer las bases conceptuales y tedricas para otros tipos
de investigacion.

Igualmente, es necesario precisar que la indagacion estara bajo un disefio no experimental y
que, a modo de afiadidura, el mismo autor, hizo énfasis a que no se establece condiciones
experimentales especificas para las variables de exploracion, es decir, que los participantes son
examinados en su ambiente elemental sin manipular ninguna posicion a la que se les expone,
de esta manera, contribuye a una mayor validez de los hallazgos. Agregando que, el acoplo de
datos se realizara en un solo momento y de forma puntual, siendo la obtencion de una imagen
fija de la situacion, examinando las relaciones y caracteristicas presentes sin considerar
cambios o evoluciones a lo largo del tiempo.

1.2.3. Variables

a) Andlisis de variables:

Variable independiente: Cultura Organizacional
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Variable dependiente: Estrés laboral

b) Operacionalizacion de variables abarcando dimensiones e

indicadores

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Empoderamiento
Implicacion Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades
Valores primordiales o centrales
Consistencia Acuerdo
Cultura Coordinacion e integracion
Organizacional Orientacion al cambio
Adaptabilidad  Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo
Direccidn y propdsitos estratégicos
Mision Metas y objetivos
Vision
Sensacion de agotamiento frecuente
Agotamiento Fatiga al inicio del dia laboral

emocional Sentimiento de vacio al terminal el
trabajo

Trato impersonal con clientes
Despersonalizacion Dureza en las interacciones laborales
Indiferencia hacia problemas laborales
Habilidad para comprender a clientes
Eficacia en entender necesidades
Sentido de influencia positiva en otros
Nota. Adaptado a Contreras y Gomez (2018) y Gémez et al. (2019).

Estrés Laboral

Realizacion
personal

1.2.4. Interrogantes Basicas

1.2.4.1. Interrogante General
¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de

una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023?
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1.2.4.2. Interrogantes Especificas
¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el agotamiento emocional en los

trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023?

¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la despersonalizacion en los trabajadores

de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023?

¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la realizacion personal en los trabajadores

de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023?

1.3.  Justificacion

El desempefio global de las empresas, junto con la productividad y el bienestar de su personal,
se ven considerablemente condicionados por las variables de indagacion. Por tanto, la
investigacion tedrica de estos aspectos resulta fundamental. Al abordar la pesquisa sobre el
impacto de la variable independiente con el estrés laboral, podemos mejorar nuestra
comprension de los elementos fundamentales que gobiernan la aparicion y el control del estrés
dentro del entorno profesional. Ademas, esta investigacion afiadira al cuerpo de conocimientos
tedricos al examinar la relacion entre las variables de indagacion en la industria del automovil,

que ha recibido menos atencion que otras industrias.

Desde una perspectiva practica, este estudio proporcionara informacion valiosa para las
empresas del sector automotriz en Arequipa y areas similares. Las organizaciones pueden
encontrar areas para el desarrollo de practicas de gestion y alentar un espacio de trabajo mas
vigorizante y prolifico al entender cdmo la cultura de la organizacion afecta al estrés laboral de
los involucrados. Esto podria resultar en un incremento de satisfaccion laboral, retencién de

personal y, en Gltima instancia, en un mejor rendimiento organizacional.

El enfoque metodoldgico de esta investigacion se centrard en el uso de técnicas cuantitativas,
lo que posibilitara la exploracion de las vivencias y percepciones de los empleados. Se
emplearan cuestionarios disefiados por expertos reconocidos en sus areas respectivas;
especificamente, se aplicara el modelo de Denison (1990) para estimar la "Cultura
Organizacional”, mientras que para medir el estrés laboral se utilizara un cuestionario
internacionalmente validado por Gomez et al. (2019). Este enfoque exigente garantizara la

autenticidad y fiabilidad de los resultados del estudio.
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14.  Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el estrés laboral en

los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023

1.4.2. Objetivos Especificos
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el agotamiento emocional

en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la despersonalizacion en los

trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.

Determinar la relacidn que existe entre la cultura organizacional y la realizacion personal en los

trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.

15.  Marco Tedrico

1.5.1. Marco Conceptual

1.5.1.1. Cultura Organizacional

En la literatura académica existente, es posible identificar una multitud de definiciones de la
cultura organizacional, las cuales, se derivan del concepto general de cultura. Este concepto
hace hincapié a una agrupacion de normas, ideales, creencias y comportamientos que los
trabajadores tienen presente, abarcando asi, los principios fundamentales y las practicas que
definen el ambiente laboral. Estas definiciones subrayaron la magnitud de la cultura corporativa

como un factor clave en la configuracion de la identidad y el éxito de una corporacion.

Schein (1992), propuso que la CO (Cultura Organizacional) emergié de suposiciones y
creencias profundamente arraigadas dentro del contexto de una organizacion. Esta definicion
ofrece una comprension sélida de como funciona la cultura organizacional dentro de una
entidad. Por lo que, en definitiva, la idea de la CO es el resultado no intencionado de las
experiencias colectivas de un grupo bien definido, influenciado por un contexto historico
relevante (Shein, 1988).

Dicha terminologia, segun Denison (1989, como se citd en Denison y Neale, 1990),
comprendid los principios, valores y creencias fundamentales que forman un pilar estructurado
de la de gestion de una empresa. En suma, a ello, Contreras y Gomez (2018) donde

mencionaron a Denison como
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parte de su autor enriquecedor y teorico, la CO se considera un dominio en el mercado, porque
mejora las actitudes de los empleados, su eficacia y, por lo tanto, el rendimiento de la
organizacion. La vinculacion de la empresa y los empleados debe permitir que las
contribuciones individuales sean significativas para alcanzar los objetivos organizacionales.
De esta manera, la CO puede respaldar a las empresas a mejorar y convertirse en organizaciones
de alto rendimiento, siendo primordial conocer el entorno laboral y las percepciones de los

empleados.

En contraste, Cameron y Quinn (2011), sostienen que el rendimiento de las entidades se debe a
su cultura organizacional, argumentando que una cultura fuerte y saludable es el factor crucial
para el éxito de una organizacion. Segin Rodriguez (2019), la denota como una agrupacion de
convicciones, principios, pautas y acciones que son consideradamente aceptados por los

individuos dentro de la entidad y que influyen en su rendimiento y capacidad de ajuste.

1.5.1.2. Modelo de Denison
Dicho modelo, separa cuatro componentes principales de la cultura organizacional: aplicacion,
coherencia, flexibilidad y proposito. Las subcategorias de cada componente se utilizan para

evaluar la cultura de una organizacion.

Figura 1

Modelo de la Cultura Organizacional de Denison

External Focus

Internal Focus

Nota. Adaptado de “Analysis of organizational culture with denison’s model approach for

international business competitiveness”, por Handari et al. (2019).
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1. La implicacién, se refiere a la dedicacion y el entusiasmo del personal hacia el éxito de la
organizacion, influenciado por su sentido de valoracién e involucramiento activo en el juicio
de decisiones estratégicas. Los indicadores de participacion en el trabajo, incluido el
empoderamiento, la colaboracion y el desarrollo de capacidades. El otorgamiento de autoridad
y autonomia a traves del empoderamiento fomenta la rendicion de cuentas y el autogobierno
de las tareas. Mientras que el trabajo en equipo promueve la cooperacién en la basqueda de
objetivos colectivos, el desarrollo de la capacidad garantiza que los empleados sigan siendo

competitivos y tengan acceso a nuevas perspectivas (Contreras y Gomez, 2018).

2. La consistencia examina como las acciones de los individuos se derivan de un conjunto
central de principios, resaltando la capacidad del personal para llegar a consensos. Los
marcadores importantes son principios bésicos que definen las expectativas y fortalecen la
identidad. Ademas, la cohesidn depende de la capacidad para llegar a compromisos y resolver
conflictos. Por el contrario, la integracion territorial y la coordinacion permiten un esfuerzo

cooperativo sin problemas hacia objetivos compartidos (Contreras y Gémez, 2018).

3. La adaptabilidad, indica la destreza de flexibilidad de la organizacién frente a cambios y
aprovechar nuevas oportunidades, lo que puede resultar en una mayor participacion en el
mercado y una clientela mas amplia. Esto se logra adoptando una orientacion al cambio, lo que
implica interpretar eficazmente el entorno, responder velozmente a las propensiones y proveer
cambios incipientes o futuros. También estan centrados en el cliente y tienen una amplia
comprension de las necesidades de sus clientes, tanto hoy como en el futuro. En conclusion,
facilitan el aprendizaje organizacional al convertir los indicadores ambientales en
oportunidades de avance, permitiendo asi que la organizacion adquiera conocimientos y cultive

capacidades de manera constante (Contreras y Gomez, 2018).

4. La base de la misidn es la claridad y coherencia de la vision, mision y objetivos decisivos de
la entidad, que permiten a los involucrados comprender sus objetivos y direccién y ser capaz de
operar de acuerdo con ellos. Esto se evidencia mediante la direccion estratégica y los objetivos
establecidos por la organizacion, que articulan su misién e ilustran las formas en que cada

miembro
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del personal puede contribuir a su crecimiento. Las metas y objetivos proporcionan una
direccion explicita para el trabajo de cada empleado. Por el contrario, la vision delinea la
percepcion prospectiva de la organizacion y su modo preferido de reconocimiento,
armonizando asi los principios sostenidos por su personal y proporcionando direccion y
orientacion (Contreras y Gomez, 2018).

1.5.1.3. Modelo de Gentilin

Para llevar a cabo una comprension profunda acerca de la variable independiente (Gentilin,
2015) desarrollé un modelo que enfatiza los diferentes niveles de profundidad cultural. Este
modelo se estructura de la siguiente manera:

Figura 2

Modelo de las 3 dimensiones de la Cultura Oroanizacional de Gentilin

Culturadela Aspectos Culturales
Organizacion » Formales
A3
b
! i
L
i ' v i
Niveles de p| Culturaenla .| Aspectos Culturales | Aspectos culturales
. profundidad Organizacién " Informales h ]
' cultural }
A
| [
i i
i
v V¥
Cultura Aspectos y
Organizacional » Significados
Culturales

Nota. Adaptado al modelo de Gentilin (2015): Las tres dimensiones de la cultura

organizacional.

1. La dimensién de cultura de la organizacion enfatiza a los atributos mas superficiales y
formales de la cultura de una organizacion. Esta parte muestra lo que la organizacion describe
como su culturay lo que espera que sea. Se trata de una expresion formal de las aspiraciones de
la gerencia, los lideres y los grupos dominantes sobre la cultura. Este nivel es el mas

superficial y
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estd formado por elementos culturales establecidos que buscan uniformar las emociones,

pensamientos y comportamientos del staff de una organizacion (Gentilin, 2015).

2. La dimensidn de cultura en la organizacion hace referencia a como los miembros se sienten
y hablan sobre la cultura organizacional. Esta perspectiva es menos superficial que la anterior,
debido a que busca mostrar diferencias o contradicciones culturales basadas en las experiencias
y sentimientos de los miembros. Aunque este nivel no puede llegar a una interpretacion
completa de los significados, si refleja los elementos informales o coloquiales de la cultura, que
pueden diferir parcial o totalmente de lo que la organizacion declara formalmente (Gentilin,
2015).

3. Finalmente, la tercera dimension, cultura organizacional, es la mas profunda. El investigador
crea una jerarquia de estructuras importantes que explican como se producen, perciben e
interpretan ciertos actos dentro de la organizacion mediante una descripcion detallada y
minuciosa. Esta parte implica comprender que cada parte de la cultura organizacional tiene un

significado y una funcion al mismo tiempo (Gentilin, 2015).

1.5.1.4. Modelo de Robbins y Coulter

Por otro lado, Robbins y Coulter (2010) establecié que cada uno de estos aspectos mencionados
en su modelo, contribuye a definir la cultura organizacional, moldeando cémo se toman las
decisiones, como se realiza el trabajo y como interactian los miembros de la organizacion.
Comprender estos aspectos permite a los lideres y empleados alinearse mejor con los valores

y expectativas de la organizacion, facilitando un entorno de trabajo coherente y eficiente.
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Figura 3

Modelo de las dimensiones de la cultura organizacional de Robbins y Coulter
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Nota. Adaptado al modelo de Robbins y Coulter (2010): Dimensiones de la cultura

organizacional.

1. Atencidn al detalle: Este aspecto alude al nivel en que se espera que los empleados sean
detallados y meticulosos en su trabajo. Una organizacion que valora la atencién al detalle
fomenta un enfoque analitico y cuidadoso, asegurando que las tareas se realicen con exactitud y
alta calidad (Robbins y Coulter, 2010).

2. Orientacion a resultados: Este aspecto enfatiza la importancia de los resultados finales sobre
los métodos empleados para alcanzarlos. En organizaciones con una fuerte orientacién a
resultados, los gerentes se enfocan en alcanzar los objetivos y metas, evaluando el éxito
principalmente por los logros obtenidos, mas que por los procesos seguidos para llegar a ellos
(Robbins y Coulter, 2010).

3. Orientacion a la gente: Este aspecto mide el nivel en que las decisiones o juicios gerenciales
consideran los impactos sobre los empleados. Una alta guia u orientacion a la gente implica
que las decisiones se toman teniendo en cuenta el bienestar, la satisfaccién y el progreso de los
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miembros de la organizacién (Robbins y Coulter, 2010).

4. Orientacion a los equipos: Este aspecto sugiere a la medida en que el trabajo se organiza en
equipos en lugar de individualmente. Una fuerte orientacion a los equipos, promueve la
colaboracion y el trabajo en grupo, promoviendo un entorno donde el éxito se alcanza

colectivamente y no solo a traves de esfuerzos individuales (Robbins y Coulter, 2010).

5. Agresividad: Este aspecto refleja el nivel en que el staff son incentivados a ser competitivos
y/o dinamicos en lugar de cooperativos. En una cultura organizacional con alta agresividad, se
valora la competencia intensa entre los empleados y la busqueda de ventajas individuales, a
menudo sobre la colaboracién y el trabajo conjunto (Robbins y Coulter, 2010).

6. Estabilidad: Este aspecto evalua el nivel en que los veredictos y acciones dentro de la
entidad, estan orientadas a sostener el estado actual de la organizacion. Una alta valoracion de
la estabilidad implica que, la organizacion prioriza la consistencia, la previsibilidad y la
resistencia a los cambios. En este tipo de CO, se valora la continuidad y la seguridad en las
operaciones, favoreciendo practicas y politicas que aseguren un entorno estable y controlado
(Robbins y Coulter, 2010).

7. Innovacién y toma de riesgos: Este aspecto se denota al grado en que los colaboradores son
incentivados a innovar y admitir riesgos. En organizaciones que valoran la innovacion y la
toma de riesgos, se fomenta la creatividad y la experimentacion, animando a los empleados a
proponer nuevas ideas y soluciones, incluso si conllevan ciertos riesgos (Robbins y Coulter,
2010).

1.5.1.5. Estrés Laboral

Hans Selye es considerado como el precursor en la formulacion de la idea de sindrome de
adaptacion general, habiendo dicho "El estrés es el sabor de la vida". El fue apodado "Einstein
de la Medicina™ debido a su impacto en esta area (como se cit6 en Robinson, 2018). El estrés
y la salud se encuentran entre los temas mas importantes para la humanidad desde una
perspectiva médica, social y filosofica (Selye, 1998). Para Ibrahim et al. (2017), el estrés se
refiere a un estado de tensidn que afecta las emociones, procesos cognitivos y circunstancias
de un individuo, comprometiendo su capacidad para adaptarse al entorno. De acuerdo a
Robinson (2018), el estrés es un fendmeno complejo influenciado por diversos factores,
no limitado exclusivamente en entornos laborales, aunque estos son significativos. Se
enfatiza la relevancia de estudiar el estrés en el contexto laboral debido a su correlacion con la

salud y la plenitud psicosocial.
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Segln Gomez et al. (2019) resalto que el estrés laboral ocurre o se origina cuando las demandas
del trabajo superan las capacidades y recursos de una persona, esta situacién puede causar
ansiedad, cansancio y falta de motivacion. Ademas, este enfoque, permite entender no solo las
manifestaciones del estrés en el entorno laboral, sino también las formas en que se puede

mitigar para refinar la prosperidad de los trabajadores y la eficiencia organizacional.

Segun Moreno y Baez (2010), precisa el estrés en el lugar de trabajo como un riesgo psicosocial
que esta presente o muy probable que tenga un impacto significativo en la salud de los

involucrados y el éxito prolongado de la entidad.

Para Ibrahim et al. (2017), el estrés laboral ocurre cuando factores en el ambiente laboral

interacttan con los empleados, perturbando su bienestar psicoldgico y conducta.

De acuerdo a Robinson (2018), el estrés ocupacional puede afectar a cualquier empleado

independientemente del tamafio, sector, contratos o dinamica de trabajo de la organizacion.

ParaDolores et al. (2023), el estrés est4 intimamente vinculado con unaserie de trastornos, como
la ansiedad, la tristeza y el agotamiento que impiden a los individuos realizar sus actividades
diarias.

1.5.1.6. Causas del Estrés Laboral

Conforme Velazquez (2019) el estrés relacionado con el trabajo es causado predominantemente
por las expectativas de los superiores de resultados inmediatos o a corto plazo, una carga de
trabajo excesiva para algunos empleados, la inestabilidad laboral que genera miedo al despido
y la imprevisibilidad tanto del entorno laboral como de las relaciones entre superiores y
colegas. Ademas, las preocupaciones financieras influyen, ya que la escasez de recursos
financieros aumenta el estrés en el lugar de trabajo. El desempefio inadecuado de las tareas
designadas también puede generar tension en los empleados que carecen de la capacitacion

requerida o que padecen limitaciones fisicas o mentales.

1.5.1.7. Modelo de Gmez y otros autores

Maslach y Jackson (1986, como se evocd en Gomez et al.,, 2019), enfatizaron que la
despersonalizacion, la fatiga emocional y la pérdida de la realizacion personal en el trabajo son
las tres dimensiones por las caracterizaron el agotamiento en su estudio. Los cuéles sera

descritos a continuacion:
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Figura 4

Modelo de los 3 factores correlacionados del Estrés Laboral de Gomez vy otros autores
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Nota. Adaptado al modelo de Gomez et al. (2019): 3 factores correlacionados del Estrés

Laboral.

1.Falta de realizacion personal: Segun Garcia y Fernandez (2017), hacen referencia a las
actitudes negativas hacia el trabajo, las cuales se manifiestan a través de sentimientos de
incompetencia profesional, baja autoestima, evitacion de la interaccién social, disminucion de

la productividad y dificultades para gestionar el estrés.

2.Agotamiento emocional: Se define como el resultado de un mecanismo de afrontamiento
ineficaz empleado por los estudiantes universitarios cuando se enfrentan a circunstancias
desfavorables en su vida escolar, o como errores en la moderacion de su expresion emocional

(Dominguez, 2018). Para Yang (2023), es la percepcion de que los recursos personales se han
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agotado como resultado de un desequilibrio entre las exigencias del trabajo y las de la vida

personal.

3.Despersonalizacion: Pérez et al. (2022), proponen que se adopte el cinismo o la
despersonalizacibn como un nuevo mecanismo de afrontamiento. En esencia, la
despersonalizacion y el cinismo son estrategias perjudiciales para gestionar circunstancias
dificiles; permiten a los individuos desconectarse de entornos conflictivos en lugar de
confrontarlos y resolverlos. Para Tomalski y Pietkiewicz (2022), la despersonalizacion (DP) se
caracteriza porque un individuo experimenta una sensacion de desapego de sus propias

emociones y su Cuerpo.

1.5.1.8. Modelo de Aguirre y otros autores

Citando a los autores, Aguirre et al. (2018), su modelo conceptual especificd las dimensiones
de la CO. Ademas, diversas circunstancias sociales pueden funcionar como factores de estrésy
afectar la salud laboral de los individuos, lo que puede incluir o generar una presion constante
sobre los individuos, desencadenando una serie de incidencias de salud tanto fisicos como
mentales. Reflejado de la siguiente manera:

Figura 5

Modelo de las fuentes potenciales de estrés en el contexto laboral de Aguirre y otros autores
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Nota. Adaptado al modelo de Aguirre et al. (2018): Fuentes potenciales de estrés en el

contexto laboral.

1. Condiciones fisicas del ambito laboral o de trabajo: implica las caracteristicas inherentes al

disefio y estructura del entorno laboral, tales como la distribucion del espacio de trabajo y el
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descanso, el nivel de ruido, la iluminacion, las condiciones de higiene, entre otros aspectos.

2. Relaciones interpersonales: Se refiere a las interacciones establecidas con otros integrantes
en el lugar de trabajo, incluyendo las jerarquias ya sea entre compafieros o nivel superior y la

conexion con los usuarios de los servicios.

3. Factores organizacionales: Comprende el conjunto de normas que regulan las
interactuaciones y comportamientos de los individuos en el &mbito laboral, como los horarios

laborales, las politicas y las estipulaciones para prestaciones.

4. Contenidos y demandas del trabajo: Implica factores como la promulgacion excesiva de las
horas laborales, la complejidad de las funciones o tareas, la falta de oportunidades para

desarrollar habilidades, y la organizacion de los sistemas de turnos.

5. Conflicto trabajo-familia: Estos son criterios de la vida propia, que pueden verse
eventualmente afectados por el trabajo si no se manejan de manera equilibrada para el
contribuyente. Este conflicto, puede manifestarse de diversas maneras, como la dificultad para
dedicar tiempo de calidad a la familia, la incapacidad para participar en actividades personales
o0 sociales y el estrés derivado de la necesidad de equilibrar responsabilidades laborales y

familiares.

1.5.1.9. Modelo de Martinez
En base a Martinez (2022), el modelo destaco la relevancia de considerar el estrés como un
factor influyente en el desempefio laboral. Gestionar el estrés de manera efectiva puede ser un

papel crucial para el bienestar de los trabajadores, siendo reflejado de la siguiente manera:
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Figura 6

Modelo holistico de Demandas-Recursos y su impacto en el estrés, la motivacion y el desempefio
laboral de Martinez
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Nota. Adaptado al modelo de Martinez (2022).

Hablando especificamente del estrés en los entornos laborales, el autor precis6 que los recursos
laborales, los medios personales y las demandas o solicitudes laborales, si es que no se
desarrollan y/o implementan de manera 6ptima, da cabida al estrés en los colaboradores,
Ilevando consigo a muchas repercusiones, tales como el caso del estrés en el contexto laboral.
Es asi que, los recursos laborales, pueden incluir herramientas, tecnologia, informacion, apoyo
de colegas y capacitacion, por lo que, la eficiencia y efectividad de los involucrados en la
consecucion de sus tareas pueden verse afectadas por la calidad y la presencia de los recursos
laborales. Los recursos personales, hace sintesis a los recursos internos de una persona, que
incluyen habilidades, conocimientos, capacidades, actitudes y caracteristicas, es decir, son las
cualidades Unicas que cada empleado aporta al trabajo y que pueden usarse para enfrentar
desafios laborales, resolver problemas y lograr objetivos profesionales. Finalmente, la demanda
laboral, son las exigencias, responsabilidades y tareas esperadas de los empleados en el lugar
de trabajo, estas demandas pueden incluir plazos de entrega, volumen de trabajo, complejidad,
presion y responsabilidades adicionales, afectando la carga de trabajo, el grado de estrés y la

destreza de los empleados para cumplir con sus funciones.
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1.5.2. Antecedentes

A. Internacionales

Alexander et al. (2023), en su exploracion titulada: “El efecto del estrés laboral y la cultura
organizacional en el desempefio de los empleados en el entorno de la oficina de servicios
Palembang Ilir West Tax”, la finalidad de este estudio fue analizar como el estrés laboral y la
cultura en la Oficina del Servicio de Impuestos Ilir Barat de Palembang influyen en el
desempefio de los empleados en sus labores. La muestra incluyo a los 145 empleados de KPP
Pratama Palembang Ilir Barat, seleccionados mediante un censo y encuestados en la misma
oficina donde trabajan. Los empleados completaron encuestas disefiadas para comprender como
el estrés laboral y la cultura organizativa impactan en su rendimiento laboral. Los resultados
revelaron un valor positivo constante de 0.739, lo que indica que los empleados de la Oficina
del Servicio Tributario Ilir Barat en Palembang funcionarian en el mismo nivel incluso en
ausencia de las influencias de la cultura organizacional y el estrés laboral. En conclusion, se
descubrié que el desempefio laboral de los trabajadores en este lugar de trabajo esta
influenciado significativa y favorablemente tanto por el estrés laboral como por la cultura de
la empresa.

Ulfa et al. (2022), en su analisis titulado: “Influencia de la cultura organizacional, la
remuneracion y el estrés laboral en el desempefio de los empleados de una pequefia banca
islamica”, tuvo como objetivo determinar el efecto de la cultura organizacional, la
compensacion y el estrés laboral en el desempefio de los involucrados en una pequefia banca
islamica en Yogyakarta, Indonesia. Los participantes del estudio fueron empleados de una
pequefia institucion bancaria islamica, con un total de 90 personas. 60 personas formaron la
muestra para esta investigacion. Se emple6 una técnica de muestreo exhaustiva para garantizar
el involucramiento de todos los colaboradores en la organizacion y se recolectaron datos
primarios mediante la distribucion de cuestionarios. En un nivel de significancia del 5%, la CO
influy6 sustancial y positivamente en la consecucion de los empleados, segun los resultados
del anélisis de regresion de los datos del panel (p = 0,011). Asimismo, se mostraron los efectos
positivos y significativos de la compensacion (p = 0,001) y los efectos negativos e importantes
del estrés laboral (P= 0,005) en el rendimiento de los empleados. También se demostro que el
rendimiento de los empleados se veia afectado significativa y simultaneamente por el estrés
laboral, la remuneracién y la cultura de la empresa (p = 0.000). Se demostré que el rendimiento
de los empleados se veia influenciado significativa y simultaneamente por la cultura

empresarial, la remuneracion y el estrés laboral.
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Anggraini et al. (2021), en su investigacion titulado: “El efecto de la cultura laboral y el estrés
laboral en la eficacia laboral PT Trakindo Utama Branch Palembang”. Cuyo estudio tuvo como
objetivo examinar como la cultura laboral y el estrés impactan en el rendimiento laboral. Se
seleccionaron al azar 70 individuos mediante un método de "muestreo intencional™ y se empled
la version 26 de SPSS para realizar regresiones lineales multiples. La muestra incluy6 a
empleados de la oficina de PT Trakindo Utama Palembang, totalizando 60 participantes,
utilizando un método de "muestreo de saturaciéon”. Los datos numéricos fueron compilados a
través de un cuestionario distribuido entre los empleados de la sucursal de PT Trakindo
Palembang. Los efectos fuertes y positivos de la cultura del trabajo en la consecucidn laboral se
muestran por el coeficiente de 0.206 y el valor significativo de 0. Por otro lado, el estrés laboral
mostré un efecto negativo y significativo en el rendimiento laboral, evidenciado por un
coeficiente de -0.606 y un valor de significancia de 0.000. Esto sugiere que los empleados son
menos productivos cuando experimentan estrés en el trabajo. Por ultimo, mientras que el estrés
laboral tiene el efecto opuesto, la cultura laboral de PT Trakindo Utama mejora el rendimiento

laboral.

Olynick y Li (2020), en su investigacion: “Cultura Organizacional y su Relacion con el Estrés
de los Empleados, el Disfrute del Trabajo y la Productividad”. El proposito fue averiguar como
diferentes culturas corporativas influyeron en la forma en que las personas se sintieron
estresadas, felices y productivas en el trabajo. Inicialmente, se cont6 con un grupo de 227
individuos que completaron una encuesta en linea. Sin embargo, debido a respuestas
incompletas, solo se consideraron los datos de 193 empleados de distintas areas, como servicios
académicos, edificios y vida estudiantil. Los hallazgos revelaron tres aspectos significativos:
en primer lugar, se identificaron los cuatro tipos de CO presentes en la institucion: clan,
jerarquia, adhocracia y mercado. En segundo lugar, se observo que la cultura jerérquica era la
méas predominante, sucedida por la adhocratica, la de mercado y, por ultimo, la de clan.
Finalmente, se demostro que los niveles de estrés, la satisfaccion laboral y la productividad
estaban fuertemente relacionados con el tipo de cultura corporativa. Los empleados que
trabajaban en una cultura de clan reportaron niveles méas bajos de estrés, mayor satisfaccion y
productividad en comparacion con aquellos en culturas adhocraticas o jerarquicas, y en ultima
instancia, aquellos en una cultura de mercado. En ultima instancia, esta investigacion muestra
cdémo, en un entorno educativo canadiense, la cultura corporativa afecta al estrés, la felicidad
laboral y la percepcion de la productividad. Ademas, resalta que la cultura de clan, a diferencia
de la mas comunmente encontrada cultura jerarquica, esta asociada con menores niveles de

estrés, mayor satisfaccion laboral y percepcion de mayor productividad.
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Mushtaque y Siddiqui (2019), en su exploracidn titulado: “Impacto de la cultura organizacional
en el estrés laboral y el compromiso de los empleados en Pakistan”. El objetivo del estudio fue
explorar la interrelacién entre la CO, el estrés laboral y el compromiso de los empleados. Se
empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, incluyendo empleados de todos los
niveles de gestion en Karachi. Se recolectaron datos de 207 encuestados a través de un
cuestionario, abordando aspectos demogréaficos, culturales, de estrés y compromiso. Se
realizaron analisis utilizando las técnicas PLS CFA y SEM. Segun los hallazgos, la cultura de
mercado predomina en Pakistan y esta significativamente positivamente correlacionada con el
estrés laboral y negativamente con el compromiso de los empleados. La segunda mas comun,
la cultura jerérquica, no mostraba ninguna correlacion con el compromiso o el estrés. Se
determind que el tipo de cultura afecta de manera diferente la interaccion entre el estrés del
trabajo, el compromiso de los empleados y el CO. El alto compromiso y el bajo estrés estan
asociados con la cultura del clan; el estrés y el compromiso no estaban significativamente
correlacionados con la adhocracia.

B. Nacionales

Pretto (2023), en su evaluacion titulado "El Estrés Laboral y su Influencia en el Clima
Organizacional de los Trabajadores del Hospital Aplao, 2022" tuvo como propdsito determinar
el impacto del estrés laboral en el clima organizacional de los empleados del Hospital Aplao.
Se realiz6 un estudio transversal de naturaleza descriptiva-relacional, empleando la técnica de
encuestas mediante cuestionarios. Los instrumentos utilizados comprendieron el Calendario de
Preguntas sobre Estrés Laboral, desarrollado por la OIT-OMS, y el Calendario de Preguntas
sobre Clima Organizacional, disefiado por EDCO-MINSA. La poblacién de interés abarcé a
171 trabajadores del Hospital Aplao, de los cuales se extrajo una muestra de 93 empleados
mediante una férmula de muestra finita, aplicando criterios de seleccidn definidos (inclusion y
exclusion). Los resultados revelaron que mas del 75% de la muestra experimentd un nivel
intermedio de estrés laboral, al igual que se observé en varias dimensiones del clima laboral,
tales como la estructura organizacional, la tecnologia, la influencia del liderazgo, entre otros.
Ademas, se constatd que la percepcion del clima organizacional fue mayormente positiva en
mas del 75% de los trabajadores, resaltando aspectos como la CO, el disefio organizacional y
el potencial humano. Se encontrd que el entorno organizativo de los funcionarios del Hospital

Aplao no tenia una correlacion discernible con el estrés laboral.

Cabezas (2020), en su tesis, denominado: "Cultura Organizacional y Estrés Laboral en el
Personal Administrativo de Aceros Arequipa S.A. Sede Pisco en el Periodo julio a diciembre de
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2017", tuvo como objetivo investigar el impacto del Sindrome de Burnout en el ambiente
laboral del personal directivo de dicha empresa durante ese lapso. El procedimiento
metodoldgico utilizado fue descriptivo, con un enfoque temporal transversal, comparativo y
retrospectivo. Se aplicaron dos cuestionarios como método de investigaciéon. El grupo de
estudio estuvo compuesto por 174 colaboradores de Aceros Arequipa S.A., con una muestra
de 120 participantes. Una importante conclusion de la investigacién fue que los sintomas del
Sindrome de Burnout afectaron a los empleados de la empresa durante todo el tiempo que se

evaluaba.

Castillo (2020), en su andlisis sobre: "Cultura Organizacional y Estrés Laboral en Trabajadores
de una Empresa de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de Trujillo" analizo la
vinculacion entre dichas variables de andlisis. Se tratd de un estudio correlacional transversal
que no incluyé un disefio experimental. La muestra consistio en 300 empleados, tanto hombres
como mujeres, de una empresa trujillana que provee servicios de agua potable y alcantarillado.
El rango de edades de estos trabajadores oscilaba entre los 21 y los 60 afios, con al menos un
afio de experiencia laboral y contratos vigentes hasta 2017. El grupo de 86 trabajadores
seleccionados para la muestra fue elegido de manera aleatoria'y no probabilistica. Suarez (2013)
adapto el Cuestionario de Estrés Laboral desarrollado por la OIT-OMS, mientras que Curay
(2016) adaptd el Inventario de Cultura Organizacional de Denison. Los desenlaces, mostraron
una correlaciéon moderadamente negativa (r = -0,35) entre la coherencia de la CO y el estrés
laboral. Esto sugiere que una mayor integracion, coordinacién y control en la cultura
organizacional estaban vinculados a niveles inferiores de estrés laboral. Ademas, se observo
una relacion moderadamente negativa (r = -0,22) entre el factor de adaptabilidad y el estrés
laboral. Esto sugiere que niveles mas altos de adaptabilidad en normas y perspectivas se

relacionaron con niveles méas bajos de estrés laboral.

Mufioz (2020), en su tesis titulada: "Cultura Organizacional y Estrés Laboral en los
Trabajadores de la Empresa ‘Comunicacion Futura S.A.C." en el Distrito de La Victoria, Lima,
en el afio 2015". El principal proposito de la indagacion fue determinar la conexion entre el
estrés laboral experimentado por los trabajadores y la cultura organizacional. El enfoque
metodoldgico empleado fue de naturaleza inductiva y cuantitativa, con una orientacion
aplicada y un disefio descriptivo-correlacional que no involucré experimentacion. Para obtener
informacion pertinente, a 86 empleados de diferentes departamentos de la empresa se les dieron
cuestionarios. Los resultados indicaron que la cultura organizacional promedi6 2.50, mientras

que al examinar el estrés laboral se encontré que el 66.3% de los participantes informaron altos
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niveles de estrés en su trabajo. Los resultados indicaron una relacién notable (p < 0,01), con
un margen de error por debajo del limite permitido entre el estrés del trabajo y la cultura de la
organizacion, con una correlacién negativa menor (-0.361). Ademas, se detectd una asociacion
negativa muy débil (- 0.151) entre la direccion hacia las personas y los criterios familiares

relacionados con el estrés laboral.
1.6.  Hipdtesis
Hipdtesis General

La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con el estrés laboral

en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.
Hipdtesis Especificas

La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con el agotamiento
emocional en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.

La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con la
despersonalizacién en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.
La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con la realizacion

personal en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.
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2. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

2.1. Técnicas e Instrumentos

2.1.1. Técnica

El acopio de datos se llevd a cabo ante el método de la encuesta. Para Gutiérrez et al. (2022),
una encuesta se define como una técnica meticulosamente disefiada para investigar y recopilar
datos con el fin de obtener informacion que pueda extrapolarse a poblaciones mas amplias a
partir de individuos que comparten caracteristicas similares, lo que, a su vez, se utiliza para
obtener datos representativos y significativos que permitan hacer inferencias validas sobre la

poblacion de intereés.

2.1.2. Instrumento

Se empled como herramienta instrumentada, el cuestionario para ambas variables, y que ante
Cisneros et al. (2022) destacaron que, se caracteriza por presentar una serie de interrogantes de
opcion multiple, a las que los participantes deben responder de acuerdo con sus conocimientos
0 percepciones, utilizado para recopilar datos de manera sistematica y organizada, lo que
permite obtener datos relevantes para el estudio y el potenciar de llegar a un sobresaliente

ndmero de individuos.

El cuestionario empleado para evaluar el estrés laboral, como se indica en el articulo con Digital
Obiject Identifier (DOI), fue creado por Gomez et al. (2019), quienes realizaron su adaptacion
al espafiol el Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey (MBI-HSS) desarrollado por
Seisdedos (1997). Este cuestionario comprende tres aspectos: Agotamiento Emocional
(preguntas 1 al 9), Despersonalizacién (preguntas 10 al 14) y Realizacion Personal (preguntas
15 al 22), con un total de 22 items. Se emple6 una escala de Likert con multiples opciones de
respuesta para evaluar esta variable.

Tabla 2

Escala de Likert para la variable Estrés Laboral

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Nota. Construccion Propia.

Conrelacion a la variable de CO, se empled el cuestionario propuesto por Denison, Organizational
Culture Survey. Este instrumento fue adaptado a partir de un estudio con DOI realizado por
Contreras y Gomez (2018). El cuestionario consta de 24 items (consultar anexo 2), suministrados

en cuatro dimensiones: Implicacion (preguntas 1 al 6), Coherencia (preguntas 7 al 12),
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Adaptabilidad (preguntas 13 al 18) y Mision (preguntas 19 al 24). mediante el coeficiente alfa de
Cronbach se evaluaré la confiabilidad para todo el instrumento.
Tabla 3

Escala de Likert para la variable Cultura Organizacional

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Nota. Construccion Propia

A partir de los autores, Chaves y Rodriguez (2018), determinar la confiabilidad de un instrumento
es crucial para asegurar mediciones precisas y consistentes a lo largo del tiempo. Un método
comUnmente utilizado para evaluar esta confiabilidad es el coeficiente o indice de Alpha de
Cronbach, que mide la solidez interna del instrumento evaluando la correlacién promedio entre
los items, contribuyendo a la coherencia de los resultados, desarrollando asi, la calidad y
credibilidad de la investigacion.

En base a lo mencionado, un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.936 para la variable
independiente, indica una excelente consistencia interna (Chaves y Rodriguez, 2018), sugiriendo
que los items del instrumento estan altamente correlacionados y miden de manera consistente.
Este valor refleja mediciones confiables y que el instrumento es aceptable para su aplicacion
real. Por consiguiente, un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.723 para la variable dependiente,
sugiere que el instrumento se encuentra en el rango aceptable (Chaves y Rodriguez, 2018),
presentando buena consistente interna entre los items, siendo asi que, es aplicable también a la

muestra real.
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Tabla 4

Alfa de Cronbach de la Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.936 24

Nota. Construccién Propia conforme el SPSS.

Tabla s
Alfa de Cronbach del Estrés Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.723 22

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

2.2. Estructuras de los Instrumentos

Cuestionario: Cultura Organizacional.

Autores: Contreras Cueva Angélica Beatrizy Gomez Gomez Amparo.
Afio: 2018

Estructura: Adaptado a 24 items.

Tiempo: 15 minutos.

Ambito: Trabajadores de una empresa del sector automotriz.
Cuestionario: Estrés Laboral

Autores: Gomez Garcia Rogelio, Sangregorio Margarita Alonso y Llamazares Sanchez

Maria Lucia.

Afo: 2019

Estructura: Conformado por 22

items. Tiempo: 15 minutos.
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Ambito: Trabajadores de una empresa del sector automotriz.

2.3. Campo de Verificacion

2.3.1.Ubicacion espacial

El analisis se realizd en una empresa fabricante de automoviles situada en el distrito de Arequipa.
2.3.2.Ubicacién temporal

Cronologia: Se desarrollara durante los meses de enero a diciembre del afio 2023.

Corte y vision temporal: Transversal, ya que se recopild la informacién en un Gnico instante.
2.3.3. Unidades de estudio

2.3.3.1. Universo

Acorde a Sucasaire (2021) indic6 que la poblacion se refiere al agrupamiento de todos los
individuos u objetos sobre los cuales se desea estudiar, representando toda la informacion
relevante y que posteriormente permitird obtener conclusiones exactas, siendo de suma
importancia para la investigacion. Es asi, que el universo de la presente pesquisa esta integrado

por 365 integrantes que laboran en una empresa del sector automotriz.
2.3.3.2. Muestra

Del mismo modo, el autor mencionado anteriormente, hizo enfoque a la muestra como aquella
representacion de una poblacion mas amplia, con el objetivo de reflejar de manera precisa y
cercana las caracteristicas generales de la poblacion. Para establecer la muestra, se empled la

siguiente expresion:

Donde:

N*Zg*p*q
e?*(N-1)+Z2*P*q

n: nimero de muestra calculado

N: nimero de la poblacién identificada = 365
Z: Nivel de confianza = 95%

e: Error maximo aceptado = 5%

P: probabilidad de ocurrencia = 0.5

Q: probabilidad de no ocurrencia = 0.5
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Calculo:
365 (95%)2 0.5 0.5

~ 50%(365 - 1) + (95%)2 * 0.5 % 0.5

n

n =188 empleados
Criterios de Inclusion

v' Empleados de los dos géneros.
v' Empleados con una antigliedad laboral superior a 1 afio.
v' Empleados dispuestos a participar en la investigacion.

Criterios de Exclusién

v Individuos que no forman parte de la organizacion.

2.4. Estrategia de recoleccién de datos
2.4.1. Criterios y procedimientos
Para obtener los datos necesarios para este trabajo de investigacion, se seguiran los

siguientes pasos:

1.Se selecciona la poblacion y se aplica la seleccion segun los criterios de la muestra.
2. Se aplica el instrumento a través de un piloto con el 10% de la muestra.

3. El instrumento se redacta virtualmente mediante un formulario de Google.

4. Una vez reunido los datos, se descargaran en Microsoft Excel.

5. Se hizo uso del coeficiente alfa de Cronbach para evaluar la validez del instrumento.
6. En caso de detectar fallos durante la prueba piloto, se actualizara el instrumento.
7. Una vez validado el instrumento por 3 expertos en la materia, se aplicara a toda la muestra.

2.4.2. Procesamiento de la informacién

1. Empleo de Microsoft Excel 2016 para la tabulacion de datos.

2. Elaboracion sistemética de la matriz tripartita de datos.

3. Empleo del software estadistico SPSS V.25 para el analisis de los datos.
4. Establecimiento de las hipdtesis estadisticas HO y H1.

5. Optacion del estadistico de prueba, en este caso el coeficiente de Rho de Spearman, el cual
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se utiliza en el andlisis de la relacion de dos variables.
6. Analisis e interpretacion de los resultados.

2.5. Recursos necesarios (Humanos, Materiales, Financieros)

A. Recursos Humanos: Dos investigadores
B. Material: Es suministrado por los investigadores, los cuales se reflejan en la tabla 4.
C. Financiamiento: Por parte de los autores de la investigacion.

En la tabla siguiente se presenta el presupuesto correspondiente a los materiales e

insumos considerados para la realizacion de la investigacion.

Tabla 6

Presupuesto (soles)

Activos Presgpugsto Cantidad  Subtotal
unitario

Silla de escritorio S/ 140.00 1 S/ 140.00
Laptop HP S/ 3,000.00 1 S/ 3,000.00
Escritorio S/ 250.00 1 S/ 250.00
Internet S/ 60.00 1 S/ 60.00
Electricidad S/ 30.00 1 S/ 30.00
Otros gastos S/ 60.00 1 S/ 60.00
Total S/ 3,540.00

Nota. Construccion Propia.
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3. Resultados

3.1. Resultados Descriptivos

3.1.1. Evaluacion descriptiva de la Cultura Organizacional

Tabla7

Descripcion del nivel de Cultura Organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 24 12.8
Niveles Medio 110 58.5
Alto 54 28.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura7

Barras porcentuales del nivel de Cultura Organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Cultura Organizacional
Nota. Elaboracion Propia conforme el SPSS.

En base a los niveles evidenciados, se puede reconocer que el 58.5% de los participantes
consideraron un nivel medio para la variable independiente, ademas de que un 28,7% lo

estimaron
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como alto. Esto demostro que méas de la mitad de los informantes perciben una cultura
organizacional que cumple con las expectativas basicas, pero que ain se puede mejorar en
ciertos aspectos, ya sea prestando atencion a las buenas practicas organizacionales y el
compromiso de los mismos colaboradores. En este sentido, es fundamental concentrar
esfuerzos en optimizar las practicas internas y reforzar el compromiso de los empleados, para

avanzar hacia una CO mas alineada con las aspiraciones de todos los involucrados.

3.1.2. Analisis descriptivo de las dimensiones de la Cultura Organizacional

Tabla 8

Descripcion del nivel de Implicacion

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 24 128
Niveles  Medio 110 58.5
Alto 54 28.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 8

Barras porcentuales del nivel de Implicacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Implicacién

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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Conforme a las estadisticas presentadas, el 58.5% de los sujetos estimaron la implicacién como
medio y el 28.7%, lo deliberaron como alto. Lo que sugirié la existencia de un grupo en
particular que podria estar menos involucrado en las actividades y metas organizacionales.
Estos resultados destacaron la precision de ejecutar estrategias para incrementar el nivel de
implicacion en el grupo con percepciones medias y sobre todo bajas. En suma con lo anterior,
enfocarse en fomentar una comunicacién abierta, ofrecer oportunidades de crecimiento

profesional y distinguir los logros personales y colectivos, eleva en gran medida, lo estipulado.

Tabla 9

Descripcion del nivel de Consistencia

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 66 35.1
Niveles Medio 68 36.2
Alto 54 28.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 9

Barras porcentuales del nivel de Consistencia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Consistencia

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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Conforme el analisis presentado, el 36.2% de los informantes manifestaron el nivel de
consistencia como medio, mientras que el 28.7% lo destacé como alto. Asi mismo, es vital
llevar a cabo evaluaciones periddicas para ajustar estas medidas y avalar que se aborden las
necesidades especificas de los involucrados, con el objetivo de construir un ambiente de trabajo
mas cohesivo, integrado y motivador. Sin duda, reconocer la consistencia desarrollado en
la CO, ayuda apromulgar mejoras significativas en una entidad u organizacién, debido a que

persiste el incremento sostenible de la misma y a una mejora continua del staff involucrado.

Tabla 10

Descripcion del nivel de Adaptabilidad

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 24 12.8
Niveles Medio 110 58.5
Alto 94 28.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 10

Barras porcentuales del nivel de Adaptabilidad

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Adaptabilidad

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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El 58.5% de los consultados estimaron dicho valor como medio y 28.7% como alto, para la
adaptabilidad, segun la tabla 10 y figura 10. Esta adaptacion reflejé ajustes necesarios para
optimizar dicha dimension de manera considerable, permitiendo identificar y promover las
estrategias que han sido exitosas y abordar las areas que podrian necesitar refuerzo, llevando
consigo a buenas orientaciones al cambio y aprendizaje continuo de los colaboradores.
Finalmente, es preciso mencionar que la adaptabilidad reflejada en el &mbito laboral es un

atributo crucial desarrollado en diversas formas, para su correcto entorno dinamico.

Tabla 11

Descripcion del nivel de Mision

Frecuencia Porcentaje

Bajo 24 12.8
Niveles Medio 110 58.5
Alto 54 28.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 11
Barras porcentuales del nivel de Mision

40

30

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Misién

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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En funcidn a los resultados percibidos, la misién fue considerada por los participantes como
medio ante un valor de 58.5% y 28.7% en un nivel alto. En términos generales, la misién es
comprendida y aceptada en su forma actual, sin embargo, es preciso mejorarlo para alcanzar
un impacto mas profundo y claro en funcién a la misma, como también a la direccion y
propdsitos estratégicos. A su vez, la mision se comporta como la identidad organizacional,
siendo un pilar esencial para la CO, al existir el propdsito alineado con los colaboradores y con

la propia identidad.

3.1.3. Analisis descriptivo del Estrés Laboral
Tabla 12

Descripcion del nivel de Estrés Laboral

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 85 45.2
Vélido Medio 79 42.0
Alto 24 12.8
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 12

Barras porcentuales del nivel de Estrés Laboral

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Estrés Laboral

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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De acuerdo con lo identificado, se verificd que la asignacion de los niveles de estrés laboral en
una muestra de 188 individuos, el 45.2% reportaron un nivel bajo de estrés laboral, el 42 %
declar6 un nivel medio y el 12.8% manifestaron un nivel alto. En resumen, la mayoria de los
involucrados, mostraron niveles considerables y/o adaptables en funcion al estrés laboral que
presentan cada uno de ellos, conforme sus actividades diarias, sin embargo, ain existe la
necesidad de intervenciones especificas para el grupo que presentaron niveles altos, para

mejorar su bienestar laboral.

3.1.4. Anélisis descriptivo de las dimensiones del Estrés Laboral

Tabla 13
Descripcion del nivel de Agotamiento Emocional

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 104 55.3
Valido Medio 60 319
Alto 24 12.8
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 13

Barras porcentuales del nivel de Agotamiento Emocional

B0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Agotamiento Emocional

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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Mediante la distribucion de los niveles de agotamiento emocional, el 55.3% de los individuos
reportaron un nivel bajo de agotamiento emocional, el 31.9% indicaron un nivel medio y el
12.8% declararon un nivel alto. Esto denotd que mas de la mitad de la muestra experimento
bajos niveles de agotamiento emocional, mientras que una proporcion considerable enfrent6

un mayor nivel de la misma, lo que es fundamental la necesidad de medidas de apoyo.

Tabla 14

Descripcion del nivel de Despersonalizacion

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 113 60.1

Valido
Medio 75 39.9
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 14

Barras porcentuales del nivel de Despersonalizacion

Porcentaje

Bajo Medio

Despersonalizacion

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

En funcion a la asignacion de los niveles de despersonalizacion, se dividieron en bajo y medio,
sin incluir un nivel alto. Es por ello que, el 60.1% de los consultados expusieron un nivel bajo

de despersonalizacion, mientras que el 39.9% reportaron un nivel medio. Esto demostré que la
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mayoria de los individuos experimenta bajos niveles de despersonalizacién, aunque una
proporcion significativa sugiere prestar atencion para prevenir cambios a futuro.
Tabla 15

Descripcion del nivel de Realizacion Personal

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 85 45.2
Valido Medio 51 27.1
Alto 52 21.7
Total 188 100.0

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Figura 15

Barras porcentuales del nivel de Realizacion Personal

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Realizacion Personal

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

La presente tabla, refirié la dispersion de la realizacion personal en tres niveles, del cual, el
45.2% manifestaron un nivel bajo, el 27.1% anunciaron un nivel medio y el 27.7% revel6 un
nivel alto. A su vez, esto indico una diversidad considerable en la realizacidn personal entre los
participantes, lo que, de igual forma, surge aun la necesidad de estudiar méas a fondo los factores

que contribuyen a las necesidades y expectativas de los participantes.
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3.2. Resultados Inferenciales

3.2.1. Prueba de Normalidad

Para el presente apartado, es crucial concretar si los datos siguen una distribucion normal o no,
para ello, la prueba de Kolmogorov-Smirnov, es la que se adapta a la indagacion, debido a que
su utilizacion es basada en muestras grandes mayores a 50, siendo la muestra real 188
participantes. Es asi como, con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia del 5%,
permite contrastar la hip6tesis nula, que postula que los datos provienen de una distribucion
normal, contra la hipdtesis alternativa, que sugiere que las cifras no siguen dicha distribucion,
de tal manera que, ante lo evidenciado, proporcione una fundamentacion sélida para el juicio

de decisiones estadisticas informadas, mediante la siguiente manera:

Ho: Los datos siguen una divulgacion normal. Si el p valor es superior a 0.05, se acepta (Estadistica

no parametrica).

Hi: Los datos no siguen una divulgacion normal. Si el p valor es inferior a 0.05, se acepta
(Estadistica paramétrica).
Tabla 16

Prueba de normalidad de las variables de investigacion

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Cultura Organizacional 0.171 188 0.000

Estrés Laboral 0.143 188 0.000

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Teniendo en cuenta lo resaltado, en la tabla se empleé el indice de correlacion de Rho de
Spearman para las variables de investigacion, debido a que se asumio la hipotesis alterna de la
prueba de normalidad, ante un valor P por debajo a 0.05, por lo que existe evidencia estadistica,

para continuar con las correlaciones pertinentes.
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Tabla 17

Prueba de normalidad de las dimensiones del Estrés Laboral con la Cultura Organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.

Cultura Organizacional 0.171 188  0.000
Agotamiento Emocional 0.162 188  0.000
Despersonalizacion 0.198 188  0.000
Realizacion Personal 0.173 188  0.000

Nota. Construccién Propia conforme el SPSS.
Dado que se aprobo la hipotesis alterna en la prueba de normalidad, con un valor p inferior a

0.05 para todos los casos, tal como se muestra en la tabla 17, dando por resultado que existe
evidencia estadistica suficiente para continuar con las correlaciones convenientes. Por lo tanto,
se empled el indice de correlacion Rho de Spearman para dar respuesta a los objetivos
especificos.

3.2.2. Contrastacion de hipétesis

Tabla 18

Rango de Valoracion - Relacion

Rango Relacion
-0.91a-1.00 C. Negativa perfecta
-0.76 a-0.90  C. Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 D. Negativa considerable
-0.11a-0.50 C. Negativa media
-0.01a-0.10 C. Negativa débil

0.00 No hay correlacién
+0.01a+0.10  C. Positiva débil
+0.11a+0.50 C. Positiva media
+0.51a+0.75 C. Positiva considerable
+0.76 a+0.90  C. Positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 C. Positiva perfecta
Nota. Adaptado a Mondragon (2014)
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Hipotesis General: La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa
con el estrés laboral en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.

Tabla 19
Correlacion de las variables de investigacion

Estrés Laboral

Coeficiente
de -, 965**
correlacion
Rho de Cultura !
Spearman  Organizacional Sig.
P 3 i 4 0.000
(bilateral)
N 188

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

El indice Rho de Spearman fue de -0.965, lo que indicé que esta correlacion es estadisticamente
significativa y no es producto al azar, ademas de que segin Mondragén (2014), dicho valor se
encuentra en el rango perfecto, esto implicd que la hipétesis alterna general de la investigacion
es aceptada. Los hallazgos respaldaron la conclusién de que una CO positiva esta relacionada
con niveles més bajos de estrés laboral, ofreciendo un entendimiento claro ante el
comportamiento de las variables de investigacion en el marco que se esta realizando.
Hipotesis Especificas:

1. La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con el
agotamiento emocional en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -
2023.

Tabla 20

Correlacion de la Cultura Organizacional y el Agotamiento Emocional

Agotamiento

Emocional
Coeficiente de
» -,986**
correlacion
Rho de o
Cultura Organizacional _ )
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 188

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.
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Los resultados del indice Rho Spearman entre el agotamiento emocional y la cultura
organizacional se manifestaron en la tabla 20, poniendo en evidencia una correlacion de -0.986
con fundamento clasificado como perfecto, segiin Mondragén (2014). Se puede determinar que
el valor es estadisticamente significativo, debido a que el p valor fue inferior al nivel de
significancia del 5%. Entonces, se puede decir que, el agotamiento emocional de los

trabajadores disminuye significativamente a medida que mejora la CO.

2. La cultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con la
despersonalizacion en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.
Tabla 21

Correlacion de la Cultura Organizacional y la Despersonalizacion

Despersonalizacion

Coeficiente
de -,990**
laci6
Rho de Cultura COMEEaen
Spearman Organizacional Sig.
g v - ¢ 0.000
(bilateral)
N 188

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

Las cifras de la tabla 21, proporcionaron evidencia de que existe una correlacion de -0.990
entre la CO y la despersonalizacion, a través del indice Rho de Spearman, respaldado por
Mondragén (2014) clasificandolo como perfecto. Esto significo que una mejor cultura
organizacional se relaciona con niveles significativamente més bajos de despersonalizacion en
los empleados. A su vez, el valor de significancia de 0.000 refuerza la pertinencia estadistica

de esta correlacion, al ser menor que el umbral del 5%.

3. Lacultura organizacional se relaciona de manera indirecta y significativa con la realizacion

personal en los trabajadores de una empresa del sector automotriz, Arequipa -2023.
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Tabla 22

Correlacion de la Cultura Organizacional y la Realizacion Personal

Realizacion
Personal
Coeficiente
de -,691**
Rho de Cultura correlacion
Spearman  Organizacional Sig,
(bilateral) 000
N 188

Nota. Construccion Propia conforme el SPSS.

En la tabla proporcionada, se comprobd que la correlacion entre la COy la realizacion personal
es de -0.691, segun el indice Rho Spearman. Este resultado, expreso una relacion negativa
considerable, conforme a Mondragdn (2014). Es asi que, las mejoras en la cultura
organizacional estan asociadas con una reduccion en la realizacion personal entre los
empleados. Del mismo modo, el valor de significancia es 0.000, confirmando ain méas que esta

correlacion es notable.
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Discusion

Se determin0 que, en el objetivo general, la correlacidn negativa significativa de -0.965 segun
el indice Rho de Spearman respalda la hipétesis de que una cultura organizacional positiva se
asocia con niveles méas bajos de estrés laboral. Estos hallazgos son consistentes con estudios
previos, como los realizados por Anggraini et al. (2021), que demostraron que una cultura
laboral fuerte mejora el rendimiento laboral, mientras que el estrés lo disminuye
significativamente. De manera similar, Mufioz (2020) identificé una conexion negativa entre
la cultura organizacional y el estrés laboral, con una correlacion de -0.361, confirmando que
ante buenas practicas organizacionales, puede mitigar el estrés. Tedricamente, Gomez et al.
(2019) subray6 que el estrés surge cuando las demandas laborales superan los recursos
personales, afectando tanto la motivacién como la eficiencia. Por otra parte, Contreras y Gomez
(2018) destacaron a través de Denison, que la CO mejora las actitudes y la eficacia de los
empleados, lo que incrementa el rendimiento organizacional. En conclusion, es esencial que
las organizaciones fortalezcan su cultura interna y mitiguen el estrés para optimizar el
rendimiento y el bienestar de sus empleados.

Conforme al objetivo especifico 1, la correlacion negativa significativa de -0.986, obtenida
mediante el indice Rho Spearman, revelé que a medida que mejora la cultura organizacional,
el agotamiento emocional disminuye notablemente, lo cual es consistente con estudios como
el de Pretto (2023), que también resalto la influencia del entorno organizacional en el bienestar
de los empleados. Doctrinas tedricas como Gentilin (2015), enfatiz6 que la CO, es un pilar
fundamental que da sentido a los actos dentro de una empresa, mientras que el agotamiento
emocional, como defini6 Yang (2023), surge cuando los recursos personales se ven
desbordados por las demandas laborales y personales. En conclusion, es vital fortalecer la
cultura organizacional para reducir el agotamiento emocional y promover un entorno laboral

maés saludable y productivo.

Con relacion al objetivo especifico 2, los datos informativos, mostraron una correlacion
negativa significativa de -0.990, lo que indicé que una mejora en la cultura organizacional se
asocia con una reduccion considerable en los niveles de despersonalizacion. Este vinculo se
respalda con investigaciones previas como las de Olynick y Li (2020), quienes han demostrado
que diferentes tipos de cultura corporativa pueden influir en el estrés, la satisfaccion laboral y
la productividad. Desde el punto de vista tedrico, como sefial6 Martinez (2022), la
disponibilidad y calidad de los recursos laborales y personales son esenciales para prevenir el

estrés y sus consecuencias, como la
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despersonalizacion, la cual, segun Tomalski y Pietkiewicz (2022), dicha terminologia se
caracteriza por un desapego emocional y fisico de uno mismo. En sintesis, fortalecer la cultura
organizacional es crucial no solo para reducir la despersonalizacidn, sino también para mejorar

el entorno laboral y el bienestar de los empleados en general.

Por ultimo, en base al objetivo especifico 3, la correlacion negativa considerable de -0.691,
segun el indice Rho Spearman, mostré que a medida que mejora la cultura organizacional, la
realizacion personal de los empleados tiende a disminuir. Este hecho es consistente con
investigaciones previas, como la realizada por Mushtaque y Siddiqui (2019), quienes
evidenciaron que diferentes tipos de cultura organizacional afectan de manera diversa la
interaccion entre el estrés laboral y el compromiso de los empleados. Ademas, bases tedricas
presentadas por Garcia y Fernandez (2017) destacaron que las actitudes negativas hacia el
trabajo, reflejadas en sentimientos de incompetencia profesional y baja autoestima, pueden estar
vinculadas a una cultura organizacional. Por tanto, es fundamental considerar como la
implementacion y el fortalecimiento de una cultura organizacional pueden impactar en las
percepciones individuales de los trabajadores, afectando su sentido de logro y satisfaccion

personal en el ambito laboral.
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Conclusiones

Primera conclusion: la indagacién demostré que la cultura organizacional tiene una
relacion indirecta y significativa con el estrés laboral, evidenciada por un indice Rho de
Spearman de -0.965, lo cual, confirmé que la correlacién es estadisticamente relevante y no
aleatoria. Estos hallazgos destacaron que una CO positiva esta vinculada a niveles méas bajos

de estrés laboral.

Segunda conclusién: la cultura organizacional tiene una relacion indirecta y
significativa con el agotamiento emocional, ya que el indice Rho de Spearman fue de -0.986,
clasificado como perfecto. Esto sugirio que, a medida que mejora la CO, el agotamiento
emocional de los empleados disminuye de manera notable.

Tercera conclusion: la cultura organizacional tiene una relacion indirecta y
significativa con la despersonalizacion, evidenciada por una correlacion de -0.990, calificada
como perfecta. Este hallazgo reveld que un progreso en la CO estd asociado con niveles

significativamente menores de despersonalizacion entre los empleados.

Cuarta conclusion: los datos obtenidos expresaron que la cultura organizacional tiene
una relacién indirecta y significativa con la realizacion personal, reflejada por una correlacion
de -0.691 segun el indice Rho de Spearman, lo cual demostrdé una relacion negativa notable.
Este resultado proporcion que una CO mas efectiva podria estar vinculada a una menor o falta

de realizacion personal entre los empleados.
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Recomendaciones

Primera recomendacion: Se orienta a la direccion de la empresa del sector automotriz
en Arequipa, implementar estrategias orientadas a fortalecer la cultura organizacional,
basandose en los hallazgos que muestran una relacidn significativa entre una cultura positiva y
la reduccion del estrés laboral. Es asi como, la implementacion de programas de desarrollo
organizacional, actividades de integracion y una comunicacion interna efectiva, sirven como

pasos clave en este proceso.

Segunda recomendacion: Se sugiere a los responsables de recursos humanos de la
empresa del sector automotriz en Arequipa, adoptar medidas orientadas a optimizar la cultura
organizacional y a la disminucion del agotamiento emocional. Es por ello que, implementar
iniciativas como programas de bienestar, capacitacion en habilidades blandas y actividades de

cohesidn grupal, de tal manera que contribuya a un entorno laboral mas saludable.

Tercera recomendacion: Se recomienda a la direccion de la empresa del sector
automotriz en Arequipa, que enfoque sus esfuerzos en incrementar la cultura organizacional,
para reducir la despersonalizacion entre los empleados. Por lo tanto, implementar estrategias
como el desarrollo de un ambiente de trabajo equilibrado y el reconocimiento, puede ser clave
para este propésito. A su vez, estas acciones dan consigo a promover un sentido de pertenencia
y compromiso.

Cuarta recomendacion: Se propone a la direccion de la empresa del sector automotriz
en Arequipa, considerar la implementacion de politicas que promuevan una cultura
organizacional equilibrada y enriquecedora, asociada con una mejor realizacion personal entre
los empleados. En particular, ofrecer oportunidades para el crecimiento profesional puede

convertirse en una pieza indispensable para la dedicacion de cada uno de los empleados.
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ANEXQOS
ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Objetivo General: Determinar la relacion que Hipotesis General: La  cultura

Problema General: ;Qué relacion
existe entre la cultura organizacional y el
estrés laboral en los trabajadores de una
empresa del sector automotriz, Arequipa
-2024?

Problemas Especificos:

¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y el agotamiento
emocional en los trabajadores de una
empresa del sector automotriz, Arequipa
-2024?

¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la despersonalizacion
en los trabajadores de una empresa del
sector automotriz, Arequipa -2024?

¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la realizacion personal
en los trabajadores de una empresa del
sector automotriz, Arequipa -2024?

existe entre la cultura organizacional y el estrés
laboral en los trabajadores de una empresa del
sector automotriz, Arequipa -2024.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y el agotamiento
emocional en los trabajadores de una empresa
del sector automotriz, Arequipa -2024.

Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la despersonalizacion
en los trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2024.

Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la realizacion personal
en los trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2024

organizacional se relaciona de manera
indirecta y significativa con el estrés
laboral en los trabajadores de una
empresa del sector automotriz,
Arequipa -2024.

Hipotesis Especificas:

La cultura organizacional se relaciona
de manera indirecta y significativa con
el agotamiento emocional en los
trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2024.

La cultura organizacional se relaciona
de manera indirecta y significativa con
la despersonalizacion en  los
trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2024.

La cultura organizacional se relaciona
de manera indirecta y significativa con
la realizacion personal en los
trabajadores de una empresa del sector
automotriz, Arequipa -2024.

Enfoque y alcance de
investigacion: Cuantitativa

— Correlacional

Disefio de investigacion: No
experimental

Poblacion: Esta integrado
por 365 trabajadores que
laboran en la empresa del
sector automotriz.

Muestra: Estd compuesta
por 188 empleados.

Técnica e instrumento de
recoleccion de  datos:
Encuesta - Cuestionario.

Técnicas de Analisis de
Informacion:

a) Descriptiva: Frecuencias,
tasas y proporciones.

b) Inferencial: Prueba de
Normalidad
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Y

ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario de Cultura Organizacional

Estimado colaborador,

Me complace comunicarme contigo para pedirte que completes la siguiente encuesta. Esta
es andnima y sera utilizada exclusivamente con fines académicos.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” de acuerdo a la siguiente escala:

Totalmente en En Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

CULTURA ORGANIZACIONAL

D1: Implicacion

11: Empoderamiento

1 | Lamayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su
trabajo.

2 | Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

12: Trabajo en equipo

3 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

4 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.

13: Desarrollo de capacidades
5 | Laautoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.

6 | Lacapacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva.

D2: Consistencia
14: Valores Centrales
7 | Los lideres y directores practican lo que pregonan.

8 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que
nos conducimos.

I15: Acuerdo
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Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

10

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

16: Coordinacién e integracion

11

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

12

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

D3: Adaptabilidad

I7: Orientacion al cambio

13

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

14

Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

18: Orientacién al cliente

15

La informacidn sobre los clientes influye en nuestras decisiones.

16

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

19: Aprendizaje organizativo

17

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

18

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

D4:

Mision

110:

Direccién y propésitos estratégicos

19

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

20

Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.

111:

Metas y objetivos

21

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

22

Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo.

112:

Vision

23

Tenemos una visién compartida de cdmo sera esta organizacion en el futuro.

24

La vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.
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Cuestionario de Estrés laboral

Estimado colaborador: Me complace comunicarme contigo para pedirte que completes la
siguiente encuesta. Esta es andnima y sera utilizada exclusivamente con fines académicos.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” de acuerdo a la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

1 2 3 4 5

ESTRES LABORAL

DI: Agotamiento Emocional
I1: Agotamiento frecuente
1 |Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 |Trabajar con personas genera demasiado estrés

3 |Me siento exhausto por el trabajo.

4 |Me he vuelto mas insensible hacia las personas

I2: Fatiga al inicio del dia laboral

5 |Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana

13: Sentimiento de vacio al terminal el trabajo

6 |Me siento frustrado en mi trabajo.

7 |Siento que trabajar con trato directo con la gente me cansa.

8 |Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

9 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

D2: Despersonalizacion

14: Trato impersonal con clientes

10| Siento que estoy tratando a algunos clientes como si fueran
objetos impersonales.

I5: Dureza en las interacciones laborales

11/Siento que me he hecho més duro en el trabajo. ] ] ]
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12/ Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo.

16: Indiferencia hacia problemas laborales

13/Siento que realmente no me importa lo que ocurra en mi
trabajo.

14/ Me parece que los clientes me culpan de algunos de sus
problemas.

D3: Realizacién personal

I7: Habilidad para comprender a los clientes

15 Siento que puedo entender facilmente a los clientes.

16/ Siento que trato con mucha eficacia las solicitudes de los
clientes.

18: Sentido de influencia positiva en otros

17/ Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo.

18 Me siento con mucha energia en mi trabajo.
19: Eficacia para atender las necesidades
19 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con
los clientes.
20 Me siento bien después de haber trabajado con los clientes.

21/Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

22 Siento que en mi trabajo, los problemas emocionales son tratados
de forma adecuada.

Muchas gracias por su
colaboracion
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ANEXO 3: VALIDACIONES DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario 1: Cultura Organizacional

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1. Apellidos y nombres del experto: e Dmllae, Leeezi> Lo
2. Grado académico: (1542 R P
3. Cargo o institucién donde labora el experto: Uats2t5:9a) Coi2lia ‘-:* IR AYAR “( Coe
- - s Culinra Oiqoaiordwda 4 €3ty amepatal fh @r STRALRT.OOT
. Titulodela mveshgacuén.cpf‘,\_,_ Aol nrcdor fupomrkul - AfeGuiQs

a
5. Autores del instrumento: »fuu- 1o
[

7

CaliAasyg

-
Aranp LA TaoaTn

WE G L Trae

Sanral

HAanrs Trapine. (2175002 Coamviicc Brrag 3 Cort -2t Cyasrsus
.o & k) 2 ) 3 T

. Maestria/ Doctorado/ Mencion: Lics cuwings =a &

. Nombre del instrumento: ccoliscag 4

CRITERIOS Deficiente | Reaular Bueno Muyhueno | Excelonts
INDICADORES CUAUTATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21 —40% 41 -60% 61-20% 81— 100%
Claridad Esta formulado con lenguaje 3
_| apropiade 2
Objetividad Estz expresada en conductas == S
cbservables, X
Actualidad Adecuado el alcance de
cencia v tecnclogia X
Qrganizacién Existe una orgamzacon ldgica, )< ]
Suficenaa Comprende [os aspectos de :
cantidad y calidad X
intencionalidad | Adecuado pars valorsr !
e _aspectos del estudio. | | X
Corsistenciz | Batade en 2specios Tearicos | ST
Cientfficos v del tema ce )(
estudin
Coherencia Entre los indices, indicadores, .
- i dimensionesyvariabies. e o i X
Metodologla La esurategia responde al -
propésite del estudio X
Convenienaa Genera nuevas gautas en ks
investigacién y construccicn X
_____ < teOras Y ETRO
" sueToTAL By
16 %,
TOTAL - T v oL,

- OBSERVACIONES:
- OPINION DE APLICACION:

4/(
// LAAL

}/ L e«

NIz /_-/(
. / /)f r’)f
lé gmff

,/,;z/ /T PG
/7" P //2‘,'}/"// =

Z/

/2'.’./}
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Cuestionario 2: Estrés laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
DATOS GENERALES

1. ApellidOsvnombres del experto: \reo, Brll sn Ceagnlo Luis

2. Grado académico: oL ke Rawognl s R
[ Y . 4 S 0AL - -
3. Cal'eooinstitucré:-\ do.n'de Ira'b?r'a\ﬁl ix(penoun::*‘*": ("\"’\ ‘:1":‘r‘:’ :_" on AnBiamFaster e i
4. Titulo de la investigacion: Rragetss imy G7A2% RuinemAwL - O Vtyegs
5. Autores del instrumento: . ocv o Waut LrGetn Games o osgan Biaede Cgtiguer Bobmaac
6. Maestria/ Doctorado/ Mencidniicen s re Dhesnass demesnn
7. Nombre del instrumentors i, vy v & Foiims b5 lsimn
CRITERIOS Deficente | Regular | Bweno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CUALTATIVOS/CLANTITATIVOS 0=20% | 21-40% 41 - 60% 61-80% &1-100%
Claridad | £5ta formulado con Ierguaje
Y aproplace e 4.8
Objetividad £513 exg resado en conductas o o — i ¢ 3
W ubservables. >
Actuslidad Adecuado al alcance de 7
| | ciencia y tecnologra. 211 R X
Omaniracidn | Existe una organizacin lagica. o } k.-v ]
Suficiendcia Comprende los aspectos de
| cantidad ¢ c3lidad X
ntencionaldad | Adecuado paravalomar b
; _ | aspectos del estudin, v T e |
Conslstancia Basada en aspecios Tedricos
Cientificos y del tesmna de X
mudm.“u o
Coherancla Entre las indices, indicadores, o
) dimensanes yvadiables. | — X
Metodologla | La estrategia rﬁspmde 2l (=
! propdsito del estudio _ X
Comenigacia | Cenera Tuevas pautas en ia o
investieacidn y construcsion H )(
B de teorizs. - ETVNEYY. ST 1
SUBTOTAL ¢ 3
[ ?\) f’ |
- SR Bl B
OTAL | ' 5o |

- OBSERVACIONES:
- OPINION DE APLICACION:

73 SIS
' ﬁﬁfﬁ// Feict oples /
Y ceyih? é;/ﬂ/ e
2?//5’ »//f//a

(UJ////('/-’ [/
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Cuestionario 1:

Cultura Organizacional

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1. Apellidos y nombres del experto: ™ -9~

TSN

tHarss paloran

i
\§

de. LA

2. Grado académico: | Yrmicr few la M0
\ R PR LTI 7 S S ViV
3. Cargo oinstitucion donde labora el experto: ) ~:wicsidad) e VY 143 v bresradnt s
4. Titulo de la investigacion: Lo idvrs,  Dsanm Sardanal 5 dn it '.-'-'n‘nﬂ 5:’:‘" ) ;‘N :,‘ ;,.-N: S TR 1S
ReApI V- Al
5. Autores del lnslrumento:,'w..‘ w2 2ewice wONEn “ -“E“ Qeren & Fasigat® Ggwargwee?
6. Maestria/ Doctorado/ Mencién: Ciceows?? ¢8Rl i, o
7. Nombre del instrumento: Cusiintons 4 2 Lo lhows O-Wiriiaeane o)
£ I CRITERIOS Deficente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21— 40% 41 -0l S1-80% 81-100%
Claridad | Esta formulado con kenguaje
SPPRR ... |- ——
Cbjetwvidad Esta expeesado en conductas
observables.
Actuglidag Adeouado al skcance da
Geno? y tecnlogia
Organlzackén Existe una oeganizacidr logca BT
Suficlencia Comprande los aspectos de

cantdad y calicad.

intencionalidad

Adecuado pare valorar
aspectos del estudie.

X OCIRIX [x(A X %

Congistencia Basado en aspectos Tedvicos-
Cientificas y del tema de
2ctudio,
Coharenda Entra los Indices, indcadares,
... | dimensionesyvarisbles.
Metadologia La estrategia responde 2l _)_( o=
propesito del estudio
Comeniencia | Gerara nuguas pautas en la
Investigaditn y construccian >(
o .._..|detegrias
SUBTOTAL N
Bo T
TOTAL $2 E/‘

- OBSERVACIONES:

- OPINION DE APLICACION:

Lugar y fecha: ©7- 517224 Gadgud
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Cuestionario 2; Estrés laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
DATOS GENERALES

1. Apellidosy nombres dei experto: 1'€?00  Zuden  rloig faden?
2. Grado académico: ifasioie ¢ "
Cargo o Institucién donde labora el experto: L «iv#iz 4 s
Titulo de la investigacién:C;’,i:“",fm’;}_'f"‘ ff:::.’”‘;_;f.f'i:\.t.sx "‘}(:;:t_,i‘ 7
Autores del instrumento: Hasei-o tlogrs Tegmes a1 v Comile AMmonda taceguir W et
Waestria/ Doctorado/ Mencidn:{ s secinys 2 n Qlrai b ysedn

Nombre delinstrumento:Cussbisng » T €263 Lokyal

Codsles e o0t Haor

2 1
l_\-_l-r_:.-‘)"h hy Ory

ot I LU T

CAITERIOS | peficierte | Regular | Bueno | Muybuenc | Exelente
INDICADORES | CUAUTATOVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21 -40% 41 -60% 61-80% 81 -100%
Caridad Esta formulado con lenguaje o
apropfedo, _ | | 1 L - :

Objetwidad Esta expresada en conductas
| cbservables

Actualidad Adecuado al alcarce de
gencid vtemclogia,
Organizazion Existe tins organizacion ldglca.

Suficienca Comprende los 3spactos de |
cantdad y calsdad, {
Intencioralidad | Acecuade para valorar 3
_| espectosdeleswudla
Congistancis Basade 2n aspectos Tedeicos

! Cientificos ¥ del tema de
o | estudic.

Coheranclz | Entre ks indices, indicagores,
__ | dimensiores y variables
Matodclogls L3 estratepis responde a|
propdsito del estudio.
Canveniencia Geners naevas pautasen la il X

InVesHIgasiin y construccion X
| de tecrias .
| susToraL ‘ |

J
l
\

XX |De|x|X>Ix w

|

>\i’><
|

[ |
| TOTAL | >
L | 8ot ,
- OBSERVACIONES:
OPINION DE APLICACION:

- 2otk - “\(t-,;;q--‘

Lugar y fecha: &

\\
Firma de experto
DNI: %
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Cuestionario 1: Cultura Organizacional

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
DATOS GENERALES
/—\ - ~

1. Apellidos y nombres del experto: ﬂ'wo e ‘/?"/ nanclez ?Z H2o

- - D =T
2. Grado académico: YMoxsiz . !
s - v \a < 9‘ )p 8
3. Cargo oinstitucion donde labora el experto: oz e cn los weogsdaes de Una
Cwl L} o ~ . PLEEY Lifzarml NS .. V.
4. Titulo de la investigacion: <" '™ ¥ Vititnckanid oy fatiny Lt
5 del Reed €% A St Ausvrunt 3 = Blegruifc.
v Amor's (=} lnstﬂ.lmento- T‘..—.:J IR s} all}". L%] {Qﬁ:’ku-. G wp? \j (&;.N[r‘ ‘\ ’-‘5'«\‘-\‘)'-'\ r‘t‘.:"'{ w1 'é,,“,: 1“"
6. Maestria/ Doctorado/ Mencion: . ny ihs oy Bt jaeees Laarase
7. Nombre del instrumento: ¢ rclonn o 4 ulbers Orge isianal
~ CRITEAIOS Deficients | Regular Buero | Muybueno | Excelente |
INDICACORES | CUAUTATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 2l-al | 41-850% 61-80% R1-100%
]
Claricad Esta formulado con lenguage y
. aprogiado. e /
Obgetiidad E<a expresado en conductas
ohsarvables, X
Atualidad Adecuzdo al alcanca de
o ciencia v tecnologis. X
Organizacion | Dwiste una organizacién 1ogica. ¥
Suficiencia Comprende los aspectos de
tantidad y calidad X
Intencionalldad | Adecuado pars valomr
A5 v aspoctos def estudio, 00 [ | = o e X
Consistencia Basado en aspectas Tedricos
Cientificos y del tema de ¥
astudio B
Coherencia Entre los indices, indicadares,
_ | dimensiones y variables. [ I L | Mix -
Matodolcga La estrategis responde al X
proposito dal estudio. B
Conveniencia | Genera nuevas pautss en la s
Iveestgacion y construccion )(
o deteorlas, 2/ PIONTITs| [ - e
SUBTOTAL
§a] 3‘7.7
TOTAL T T 7—-7, -
Lo s
- OBSERVACIONES:
- OPINION DE APLICACION:
54 -ty = Nerguype

Lugar y fecha: 27 -

Fi-rrna»t;-e.xp.e;'to -
DNI: 7462419
Coed 260
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Cuestionario 2: Estrés |aboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1. Apellidos y nombres del experto: Tiwees teefmadin fenrs Fivduning

2. Grado académico: -, hoc
. 7 y et y 0o'a

3. Cargo o institucion donde labora el experto; Dottt  COAL Leal dn W§ nasbagady Rt <

= Jtebiosm giannureansal o Tsies v
4. Titulo de lainvestigacion: 7 .. "\ L6 Aeaste.r - Roeduite
5. Autoresdelinstrumnto:,.h,\,,.c;o Zenarst BOaal Y Cuanin Cachimuil Henovpet
6. Maestria/ Doctorado/ Mencion: Lacoiin45 20 £are siobarsiign
¥ £

Nombre del instrumento: ( ;. 1, otie & Cshnes Labymml

( T CRITERIOS | Defidents | Reguisr Beno | Muybueno | Excelerte |
INKCACORES | CUAUTATIVOS/CUANTITATIVOS O=20% 21 - 5% 4] - 60% 61-80% 81 100%
Clarcad Esta formulado con lenguaje S ]
Epropaco. o) sapriili s e o e v L ’\
Objetivedad Es12 expresado en conducias T i 7“, 1
observables, R | P 1 X
Actualidad i Adecuado af alcance de X
| ci=nc y tecnolopfa e K
Organzadidn | Existe una organizcién Iégwa.
Suficlencia Comprends los asot{i;sge .
cantidad y ealidad X
Intenconahdad | Adecuado paravalarar 5
— __ | aspectas del estudio. A [ ool B R U ey N
Consistenziz | Basado en espectos Teoricas-
Cientificos y def temsa de \
| estudio.
Coberencia Entre los Ingices, indicadores o
.. |Gimensionesyvariables | | . X
Metodologia | Ls estrategia responde al | R _: BB
propasito del estudio : 3 X |
Conveniancia | Generd nuevas pautasen ba
invastigacién y construsiin 45y
o ) _<e teorizs ) N | gpmme L —— ¢
SUBTOTAL
Ll ow’l,
AL o o G TN e
’ (92 fo ’
- OBSERVACIONES:
- OPINION DE APLICACION:

Lugary fecha: 9T - o7 - 7724 - frevy e

Firma de experto
DNI: 7952 /& '}6
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