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Presentacidn
SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

En cumplimiento y de conformidad con las disposiciones legales del reglamento
de grados v titulo de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, Facultad
de Administracion, Escuela Académico Profesional de Administracion, ponemos a
vuestro criterio profesional la evaluacion del presente trabajo de investigacion
intitulada: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL
CARITAS ABANCAY, 20177, elaborado con el propésito de optar el ritulo

profesional de licenciado en administracion,

El presente trabajo fue desarrcllado de acuerdo al provecto de investigaciin
presentado, con la designacion de jurados mediante Resolucion Decanal N° 157-2017-
DI -FA -UNAMBA y la aprobacion, registro de proyecto de tesis con Resolucion
Decanal N° 013 -2017-D-FA-UNAMBA vy, cumpliendo asi con las normas
establecidas.

En cuanto a la parte metodologica, el enfoque utilizado es cuantitativo y
cualitativo, tipo de investigacién basica, nivel de investigacion correlacional-
descriptiva, método inductive v deductivo ,  diseno no experimental  transeccional
descriptivo - correlacional, va que se buscod estudiar la relacion de las vanables,
asimismo, la poblacion de estudho comprende a los trabajadores de la organizacion no
gubermamental CARITAS Abancay del 2017, con una muestra de 58 personas entre
trabajadores admumistrativos v de proyecto. Se utilizd como instrumento el cuestionano
dimensionado mediante escalas de Likert para luego realizar la validaciom por un
experto el cual reviso en forma y fondo, obteniendo asi, la confiabilidad de ambas
variables. Una vez recogida la informacion se realizd el procesamiento de datos a través
del programa SPSS version 22, para luego analizar ¢ interpretarlo y de la misma forma
se utilizd la correlacion de Pearson, para ver la relacion entre ambas variables y sus
dimensiones asi como, también para la prueba de hipotesis se utilizé el estadistico de
chi cuadrado.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion, se realizo en la institucion CARITAS de la
provincia v distrito de Abancay, region de Apurimac, cuyo objetivo fue determinar la
relacion del clima organizacional con el estrés laboral en vista, de que, estas son variables
de impacto en el éxito de una organizacion, ya que, los altos niveles de estrés merman la
calidad de servicio y productividad.

La metodologia utilizada fue: enfoque cuantitativo - cualitativo, tipo bésico y nivel
correlacional - descriptivo, método inductivo - deductivo y disefio no expenimental
transeccional descriptivo, con una muestra de 58 trabajadores entre hombre v mujeres de
distintas areas de trabajo. En cuanto al instrumento de investigacion, se aphcod un
cuestionario con una amplitud de escala de Likert, (nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre v siempre) de 39 preguntas de los cuales 21 y 18 pertenecen al chima
organizacional y estrés laboral respectivamente.

De acuerdo a los resultados obtenidos, existe una correlacion moderada de - 0,612
negativas — mversa, por lo que, se concluye que, a mejor clima organizacional menor seri
los cuadros de estrés laboral que presenten los trabajadores de la institucion donde las

dimensiones con mas intensidad son el agotamiento emocional y la frustracion personal

Palabras clave: clima organizacional y estrés laboral.
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Capitulo |

Introduccidn

La presente tesis intitulada: * El clima organizacional y el estrés laboral de los
trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017 ™ es
una investigacion, que se encuentra dentro del campo de la administracion, orientada en
¢l area de la gestion del talento humano, haciendo un especial énfasis en el
comportamiento organizacional dentro del cual podemos ubicar al clima organizacional,
como la percepcion que tiene el trabajador, sobre el medio ambiente donde labora v la
influencia que esta gjerce sobre ¢l comportamiento de los trabajadores tal como menciona
Silva en 1996 citado por ( Vega, Arévalo , Sandoval, & Giraldo, 2006). Ya que, la
existencia de un optimo clima organizacional repercute positivamente en el trabajador v
la institucion en general. Por ofra parte, tenemos al estrés como una variable que afecta
al clima orgamizacional, considerada como una enfermedad, que perudica el éxito de
una organizacion producido, por el desequilibrio percibido entre las demandas
profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo, asimismo, reforzando a
lo dicho en lineas anteriores tenemos a Navarmo, E y Santillan, G. (2007). Quienes

mengionan que:

A nivel mundial, en las empresas , el clima organizacional estd considerado como
un aspecto relevante para alcanzar niveles de eficacia y eficiencia organizacional;
sin ¢mbargo, los trabajadores debido a la creciente presion en el entomo
laboral, presentan estrés laboral, reflejindose en los resultados organizacionales,
afectando en el cumplimiento de funciones, perjudicando en el cumplimiento de
objetivos v metas empresanales, limitando el incremento de la interacciom v la

comunicacion p, 34

En ese sentido, comprendiendo la importancia del clima organizacional v el estrés
laboral se identifico algunos inconvenientes que tiene que ver con ¢l espacio fisico,
monotonia de tareas, jornadas laborales lurgas y sobrecarga de trabajo asi como, también,
muchos de ellos realizan funciones no competentes a su puesto de trabajo, sumiandole a

ello de que existe una instruccion insuficiente del sistema administrativo v operativos del
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software, por otro lado, también la comunicacion v la motivacion no alcanzan las
expectativas del trabajador en relacion al empeio que le pone a su trabajo. por otra parte,
¢l personal podria estar sintiéndose frustrado de no crecer profesionalmente.

En ese sentido, se pretende identificar los aspectos perjudican el desarrollo optimo
de un clima organizacional, ya que, una institucion como canitas Abancay, necesita tener
un clima organizacional formidable en vista de que es una institucion de servicio social
que manegja valores humanos como guia clave en su desarrollo. Por lo tanto, ¢l objetivo
buscado es determinar la relacidn o grado de asociacion del clima organizacional, con el
estres laboral para lo cual, la formulacion del problema de investigacion general es: ;de
qué forma se relaciona el clima organizacional con el estrés laboral de los trabajadores de
la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 20177, para el cual, se realiza el
analisis de los objetivos especificos, de la relacion del clima organizacional con las
dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacion y la frustracion personal o
falta de realizacion personal pertenecientes a la variable del estrés laboral, es asi que, para
obtener estos estos resultados se siguid una estructura de investigacion que comprende

cuatro capitulos que se detallan de la sigmente manera:

La primera parte de esta tesis segin (UNAMBA, 2014) desarrolla todo lo
concermiente al problema, proposito, justificacion y objetivos del trabajo. Asimismo, en
la segunda parte se desarrolla la fundamentacion tedrica, que consta de antecedentes,
marco tedrico y marco conceptual sobre las cuales se sustenta el trabajo. De 1gual manera,
se hace mencion en el tercer capltulo la metodologica donde se consigna hipotesis de
investigacion, definicion y operacionalizacion de variables asi como, el tipo de estudio,
nivel de investgacion, método y disefio de investigacion, poblacion y muestra, (écnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y métodos de analisis de datos, Por otra parte, en el
capitulo final se realiza la presentacion de resultados dividido en cuatro partes
imporiantes: aspecios generales, tabla cruzada, correlaciones v prueba de hipotesis los

cuales son base para el analisis ¢ interpretacion de datos v discusion.

Por dltimo, se da a conocer las conclusiones, las recomendaciones. las referencias

bibliograficas y los anexos correspondientes.
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Capitulo 11

Marco Tedrico
Marco tebrico
2.2. Antecedentes de la investigacion
2.2.1. Antecedentes internacionales

(Lezama, 2005), En su tesis especial de grado Il ttulada “clima organizacional y
estrés laboral en los empleados de una organizacién  del gobierno municipal™, tuvo
como objetivo; determinar el grado de percepaidn del clima orgamizacional, el mivel de estrés
laboral en los empleados de un organismo gubemamental v establecer si existe relacion entre
las variables. Para la cual se utilizd, una muestra de 83 trabajadores de ambos géneros en la
ciudad de Maracaibo. Tanto el clima como el estrés laboral se establecieron a través de los
instrumentos (Lezama, Molina 2005), debidamente validados por un grupo de jueces
expertos, v a los cusles se calculo In confiabilidad respectiva a través del programa S PSS
13.00. los resultados obtemidos evidencian una percepcion del clima organizacional
categorizada como BUENA, arrojar una media de 1,.2960, el nivel de estrés laboral que se
obtuvo, una media de 1.8896, categorizada como un nivel de estrés MEDIO. Por lo que,
recomienda promover actividades, cursos o talleres. cuyo proposito sea orientar 1as personas

al manejo de aquellas condiciones que puedan afectarle su rendimiento.

(Ortiz. 2015), en su informe final de tesis para optar el titulo de licenciado en ciencias
humanas v educacion realizd el estudio, cuyvo titulo es “El clima organizacional v el estrés
laboral de los colaboradores de la cooperativa Chibuleo CIA LTDA”, La metodologia
aplicada en esta investigacion fue de enfoque cualitativo, cuantitativo, aplicandose Ia
modalidad de nvestigacidn bibliografica documental, de campo, los niveles o tipos
utilizados son los descriptivos. En esta investigacion, ¢l autor concluye diciendo que, el
clima organizacional existente en la cooperativa, incide directamente en ¢l estrés laboral en
los colaboradores, el mismo que podria ser perjudicial para la cooperativa, trayendo asi
consecuencias a nivel laboral, y pérdidas econtmicas para la cooperativa y por ende para los
colaboradores en si. Por 1o que recormenda implementar un programa de bienestur laboral,
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con el fin de mejorar el clima organizacional existente en la cooperativa, v disminuir el nivel
de esirés laboral existente en la misma.

2.2.2. Antecedentes nacionales

(Farfan, 2009), en su estudio de investigacion para optar ¢l grado académico de
Magister en Psicologia Educativa , titulada © “Relacién del clima laboral y sindrome de
burnout en docentes de educacién secundaria en centros educativos estatales y
particulares”, utilizo el mivel descriptivo de disefio comelacional, aplicando como
instrumento de recoleccitn de datos. la escala social en el trabajo (WES) v el inventario de
burnout para medir dichas variables de una muestra de 367 personas, donde concluve que
no existen diferencias significativas de la percepcion que los maestros tienen del clima
laboral entre colegios estatales v los colegios particulares, es decir, del grado en que son
estimulados en la toma de decisiones, la percepcion de la planificacion v eficacia de la tarea
v de la urgencia para terminarlas; en consecuencia las hipotesis respectivas no son aceptadas
por lo que, recomienda realizar estudios del clima laboral desde el enfoque estructural, que

permitan hacer apreciaciones méas objetivas de los factores de este.

(Jimenes & Jimenes ., 2016) en su tesis para optar el grado académico de licenciadas
en administracion de empresas investigaron acerca de @ “Clima organizacional y estrés
lnboral como predictores del involucramiento de los trabajadores del poder judicial,
Arequipa 20167, en ¢l cual se aplicaron tres mstrumentos: el perfil organizacional de Likert,
¢l cuestionario de estrés laboral demanda control apovo de Karasek, v el Inventano de
involucramiento de Lodahl y Kejner a un total de 75 wrabajadores que conformaron la
muestra, donde los resultados indican que el clima organizacional es moderado, y los niveles
de comrol y apoyo son adecuados entre los trabajadores. También, se reportaron
correlaciones significativas entre la flexibilidad, el control, ¢l apoyo, la pro actividad, el
compromiso v el involucramiento del trabajador. Ademis, existen diferencias significativas
entre los trabajadores en funciton del grado de instruccion v el tipo de occupacion que realizan
por lo que recomienda que se debe brindar mas apoyo a los trabajadores, para que esto les
permita tener un chma orgamizacional Optimo, que a su vez favorecera el mivel de
involucramiento de los trabajadores ademds, se debe reconocer el trabajo de los empleados

de diferentes maneras: con bonos economicos, felicitaciones publicas, beneficios laborales,
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etc. Por dltimo, también recomienda realizar talleres de atencion al cliente v programas de
disminucion del estrés.

(Romero, 2015}, en su investigacion para optar el grado académico de licenciada en
trabajo social abordo ¢l tema acerca de la “Influencia del clima laboral en la presencia
de estrés en los trabajadores de Ia empresa pesquera Hayduk, distrito de Chimbote -
provincia del Santa, 2014". A un total de 226, trabajadores comprendidos entre los 25
afos a mas, que formaron parte de la muestra. Utilizando para ello téenicas como la
observacion, entrevistas, encuestas(test de depresion de BECCK | test de SONIA PALMA
., TEST DE EDCO) llegando a la conclusion de que, existe carga laboral en el grupo de
intervencion, situacion que conlleva a la existencia de estrés laboral donde recomienda que
el drea de bienestar social de la empresa pesquera HAYDUK, debe coordinar la aplicacion
de programas que manejan los entornos para reducir el alcance o la naturaleza de situaciones
o eventos conflictivos, aplicando los programas en donde se desarrollan una sene de
actividades

2.2.3. Antecedentes regionales

{Pilares, 2015), en su investigacion cientifica para optar el grado académica de doctor
en psicologia Educativa y tutorial realizo una investigacion del wema : Inteligencia
emocional, estrés laboral v clima laboral en los docentes de las instituciones educativas
estatales, del nivel secundario, del distrito de Abancay 2014, para ¢l cual utilizo, como
nstrumentos de medida el inventario de¢e BARON (I-CE) para la evaluacion de la
inteligencia emocional, mventano de Burnout de MASLACH (MBI) para la evaluacion del
estrés laboral, clima laboral (CL-SPC) para la evaluacion del clima laboral asi como, su
enfoque fue cuantitativo no experimental y de disefo correlacional, con una muestra de 106
docentes, escopidos al azar de entre las distintas instituciones representativas de la ciudad,
donde los resuliados a nivel general reflejan que el 53,77% de los docentes de las
instituciones estatales presentan un nivel bajo de inteligencia emocional, expresado en un
limitado desarrollo de habilidades personales, emocionales y sociales que influyen en la
habilidad para adaptarse a demandas, y presiones del medio.
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El 46.22%, de docentes presentan niveles moderados de estrés laboral. Se sienten
emocionalmente exhausto lo que genera una baja capacidad de entrega a nivel personal y

psicolégico en su desempeno laboral.

El 44,33 %, de docentes perciben un clima laboral desfavorable, lo que indica un
limitado involucramiento en aspectos vinculados con: realizacion personal, la tarea asignada,
supervision que reciben, acceso a la informacion relacionada con su trabajo influyendo
desfavorablemente en el ambiente laboral docente que se refleja en su bienestar fisico |
mental, social v emocional de los docentes por lo que recomienda al el ministerio de
educacion debe implementar programas de capacitacion de entrenamiento emocional,
poniendo énfasis en temas de inteligencia emocional, manejo de estrés v clima laboral, que
permita fortalecer el equilibrio emocional generando cambios comportamentales en el
proceso de su actividad laboral, va que los docentes estdn en contacto directo ¢

interaccionando en todo momento con personas.

(Allcea, 2011), en su informe de tesis para optar el grado académico de licenciado en
administracion realizé una investigacion acerca de: “el clima organizacional y su
influencia en el nivel de eficacia del personal de los hoteles de la ciudad de Abancay,
2010™. Ponde su objetivo fue, destacar la importancia del chima organizacional en vista de.
que considera como una herramienta estratégica para alcanzar el éxito de las empresas
competentes, esta investigacion es bdsica de nivel explicativo- causal, método deductivo
analitico y diseio no expenimental = transversal . como instrumento de investigacion utilizo
cuestionarios a una muestra de 33 trabajadores, de 4 hoteles de la cindad, donde, concluye
que el clima organizacional puede ser un vinculo u obsticulo, para el buen desempefio ya
que influye en el comportamiento de las personas que lo integran, por medio del cual las
personas se comprometen v son responsables por lo que recomienda realizar un programa

de deswrrollo enfocado en fortalecer ¢l ¢lima organizacional.

(Loayza, 2011), en sus tesis para optar ¢l grado académico de licenciado en
administracion  realizd una investigacion acerca de “Inteligencin emocional vy clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de
Abancay, en el afto 2010%, cuyvo objenvo fundamental fue establecer la relacion entre
inteligencia emocional v la percepcion del clima organizacional en dicha entidad, para ello,
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utilizd como instrumentos de investigacion ¢l ICE DE BAR- ONE y la escala de percepcion
del clima organizacional de LITWIN Y STRINGER adaptado por Sonia Palma de Carrillo,
La muestra de esta investigacion, fue de 82 trabajadores, de nivel correlacional v aplicado el
metodo deductivo hipotético y diseno no expernimental donde concluye que existe diferencias
significativas de por sexo y grado de instruccion y presentan un clima organizacional por
debajo de lo normal.

2.3, Bases tedricas
2.3.3. Clima organizacional
2,3.3.1.Definiciones del clima organizacional

Todas las organizaciones tienen caracteristicas v cualidades que comparten  pero a
la vez también las hacen  inicas v exclusivas. Es asi, que, desde 1939 el clima
organizacional e¢s uno de los 1érminos mas estudiados, v con mavor relevancia en las
organizaciones a nivel global, en vista de que “el conocimiento del chma organizacional
proporciona retroinformacidn, acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes
y conductas de los miembros, como en la estructura orgamzacional (... )" (Goncalves, 2000)

El concepto de chima organizacional, viene desde la psicologia de Kurt Lewin a
quién se le atmbuve lu stencion puesta sobre las personas v el entormo con sus vanados
elementos para lograr una mejor comprension de la conducta humana. Pero es Gellerman,

en los afios 60 quien lo introdujo al &mbito organizacional (Jimenes & Jimenes , 2016).

Por lo tanto, existen una diversidad de conceplos dentro de las cuales para un estudio
mas claro, se tomoé ¢l modelo de Peiro, 1995 citado por ( Vega, Arévalo |, Sandoval, &
CGiraldo, 2006), como base parn comprender mejor las definiciones de clima organizacional

por medio de tendencias v asi, poder estudiar los aspectos a considerar
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Figura |'Tendencias del clima organizacional segin autores.

Fuente: Recuperado de Peird (1995: 505), dihgenciada con la informacion adquinda en esta
investigacion.

Los nimeros graficados representan el autor correspondiente y la posible ubicacion de
definicion de clima organizacional que hace.
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A. Tendencia estructura — objetivo,

Tabla | Defimiciones del clima organizacional segiin tendencia estructura — objetivi,

Autor principal Aiio Definiciones

El clima organizacional, ¢s una cualidad
1. Naylor Pritchard, e Hlgen. 1980 relativamente duradera del ambiente interno de
la organizacion.

El clima organizacional, se caracteriza, como la

2. Argyris 1957  cultura organizacional, con ello relaciona el
concepto con los componentes de cultura v
permute la dehmitacion de distintas subculturas
dentro de la organizacion.

El clima, es el conjunto de caracteristicas

3. Forehand y Gilmer 1964 Permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra e influyen en el
comportamiento de las personas que lo forman.

El clima organizacional, ataie a los efectos
Subjetivos percibidos del sistema formal v del
estilo de los administradores, asi como de otros

4. Litwin v Stringer 1968 factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores v motivaciones de
las  personns que trabajsban en  una
OTganizacion,

El clima, es el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, perciido directa o
indirectamente por los empleados. Es a su vez

5. Hall 1972 una fuerza que influve en la conducta del
empleado.
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El c¢hma organizacional, es una cualidad
6. Naylor Pritchard,e ligen. 1980 relativamente duradera del ambiente interno de
lu organizacion.

Presenta una analogia entre clima
organizacional v clima meteorolégico, v afirma
que este constructo se refiere a las condiciones
7. Flippo 1984 ambientales de la orgamizacion, atmibutos,
estructura v tpos de liderazgo, que ejercen
electo sobre las relaciones, comportamientos
y actividades de los miembros de la
organizacion.

Fuente: Elnboracion propia con datos de { Vega, Arévalo , Sandoval, & Giraldo,
2006, pags. 332- 336),

B. Tendencia proceso — subjetivo.

Tabla 2 Definiciones de clima argamzacional segiin tendencia proceso — objetivo

Autor principal Aflo Definiciones

El comportamiento humano, es funcién
& Lewin del “campo” psicologico o ambiente de
1951 la persona, el concepto de clima es il
para enlazar los aspectos objetivos de
la organizacidn

Fuente: Elaboracion propia con datos de ( Vega, Arévalo |, Sandoval, & Giraldo,

2006, pags. 332- 336).
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(. Tendencia estructura — subjetivo (cuadrante 111).

Tabla 3 Definiciones de clima organizacional seguin tendencia estructura — subjetivo

Autor principal Aflo Definiciones

Clima orgamzacional, es una cuahdad relativa del medio
ambiente  intemo de una organizacion que la

9. Tagiuri 1968  experimentan sus miembros ¢ influye en la conducta de
Estos. Se puede describir en términos de los valores de
un conjunto particular de caracteristicas.

El clima orgamizaciomal, es el patron de caracteristicas
10, Pace 1968 organizativas con relacion a la calidad del ambiente

intemo de la institucion, ¢l cual es percibido por sus

miembros ¢ influye directamente en sus actitudes.

El concepto, de clima organizacional refleja diferentes

1l Payney Pugh 1976 aspectos tales como normas, actitudes, conductas v
sentimientos de los miembros. Se manifiesta a través de
percepciones,

El <lima, representa las percepciones que el individuo
12. Dessler 1979 tiene de la organizacion para la cual trabaja v la opinion

que se¢ haya formado en ella en términos de estructura,

recompensa, consideracion, apoyo y apertura.

El clima organizacional, se define como las percepeiones
del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opimones personales de los
empleados, y las vanables resultanles como la
satisfaccion v la productividad que estan influenciadas
13. Brunet 1987 por las vanables

Del medio vy las variables personales.

Esta  defimcion  agrupa  entonces  aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos,
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14. Reichers y
1990
Schneider

I5. Robbins 1994

16, Chinvenato 199

17. Alvarez
1992

I8. Gongalvez 1997

19. Peird 1995

los sistemas de recompensas y de castigos, ¢l control v la
supervision, asi como las particularidades del medio
fisico de la organizacidn.

El chima organmizacional, es un grupo de percepciones
resunmidas o globales compartidas por los individuos
acerca de su ambiente, en relacion con las politicas,
practicas y procedimientos organizacionales, tanto
formales como informales.

El clima organizacional, es entendido como Ia
personalidad de la organizacion, que puede ser descrita
en grados de calor y se puede asimilar con |a cultura va
que permite reafirmar las  tradiciones, Valores,
costumbres y practicas.

El clima organizacional, e¢s el medio intemo y la
atmoésfera de una organizacion.  Factores como la
tecnologia, las polincas, reglamentos, los estilos

de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre
Otros, son influyentes.

El clima organizacional, es el ambiente favorable o
desfavorable para los miembros de una orpanizacion,
Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad v la
satisfaccion laboral

El clima organizacional, es un fenomeno que interviene
en los factores de la orgamzacion v las tendencias
motivacionales, viendose  reflgjado  en el
comportamiento de los miembros de ésta

El clima organizacional, se trata de percepciones,
impresiones o imagenes de la realidad organizacional,
pero sin olvidar que se trata de una realidad subjetiva.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de ( Vega, Arévalo , Sandoval, & Giraldo,

2006, pags. 332- 336).

D. Tendencia proceso subjetivo.

Tabla 4 Definiciones de elima organizacional segiin tendencia proceso — subjetivo.

20. Halpin y Croft 1963 El clima organizacional, se refiere a la opinion que ¢l
empleado se forma de la Organizacion

El chima organizacional, ¢s causa y resultado de la

21. Campbell 1976 estructura v de diferentes procesos que se generan en
la orgamzacion, los cuales tienen incidencia en la
perfilacitn del comportamiento.

Presemta un modelo integrador de conducta
22 James y Jones orgamzacional. Se distingue el clima de In
1974  organizacion y ¢l clima psicoldgico en conexion con

las conductas v las motivaciones.

El clima organizacional, es una propiedad del
23. Siiva 1996  individuo que percibe la organizacion y es vista

como una variable del sistema que tiene la virtud de

integrar la persona, los grupos

y la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de ( Vega, Arévalo , Sandoval, & Giraldo,

2006, pags. 332- 336).
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En este sentido, en el cuadrante 1V los conceptos de clima organizacional muestran lo
que se considera como el resultado de las interacciones del sujeto con los aspectos
orgamizacionales objetivos (Romero, D & Leal 1., 1997) v los elementos que se gestan én
ella; es decir, que estos aspectos median y determunan las relaciones del trabajador con la
empresa, para, luego, pasar a ser una percepcion compartida, pues se genera consenso sobre
los cuales definen la forma como los trabajadores se refieren v/o entienden la organizacion.

Por lo tanto, clima organizacional es entendido como un reflejo claro de la vida intema
de una empresa u organizacion, ¢l cual muchas cambia en funcion de las situaciones
organizacionales asi como, de la percepcion  que los empleados tenen referente a estas,
puede ser modificado para mejorar o empeorar en base situaciones clave tales como el
ingreso de nuevo personal, nueva direccion, nueva tecnologia, nuevos procedimientos o por
conflictos no resueltos; asimismo, puede contar con cierta estabilidad si los cambios se hacen
de manera gradual v bien planificada asimismo, trae, como beneficio, ¢l facilitar la
comprension en cuanto a la situacion mterna de la empresa u organizacion, asi como, para
explicar las reacciones de los grupos ante las rutinas, normas, reglas v o politicas impuestas
por la direccion. “Afecta directamente ¢l grado de compromiso asi como, ¢l de identificacion
con la organizacion por parte de los miembros o empleados, sabiéndose que si la gente que
labora dentro de una empresa no refleja tener la “camiseta puesta”™ muy probablemente
su clima laboral este degradado™ (Wilhams, 2013),

2,3.3.2.Caracteristicas del clima organizacional

Son un conjunto de atributos v cualidades, propias que nos permiten distinguirlo de
olros términos, se consideran importantes porque nos permiten hacer un diagnostico claro

del clima organizacional en ese sentido (Universia, 2016) detalla lo siguiente:

A. Espacio limpio y agradable: El lugar fisico en el que se encuentran los
trabajadores influve en su bienestar. Un ambiente limpio e iluminado es
agradable, mientras uno oscuro, hiimedo v en dudosas condiciones higiénicas
solo logra que las personas quieran huir cuanto antes de ahi.

B Respeto entre los compateros: El respeto, la cordialidad y ¢l compaierismo

entre log integrantes de un equipo es clave para la buena convivencia de un
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Lo expresado hasta ahora, implica que la comunicacion ¢s importante en la relacion
entre los jefes y trabajadores, permitiendo el esclarecimiento y explicacion de decisiones
tomadas Los jefes guian v onentan personas es asi que, ¢l arte de gerencial tiene que estar
orientado al maximo rendimiento de cada persona, Esto se logra logicamente con una
comunicacion efectiva, ya que esta se constituye en el medio ideal para tomar v ejecutar
decisiones, para obtener informacion v corregir los procesos v procedimientos de acuerdo
con la situacion.

En virtud a lo sefalado, diversos son los lipos de comunicacidn que s¢ encuentran en
una empresa u orgamzaciom. Los autores citados anteriormente, se refieren a la
comunicacion formal ¢ informal, ascendente v descendente. La comunicacion formal la
conciben como la que se lleva a efecto a través de canales establecidos y oficialmente
reconocidos, dentro de ellos se pueden mencionar, las entrevistas, las reuniones de
depanamentos, entre otras, A la comunicacién informal, se le designa comunmente rumor,
y existe la desventaja de que presenta la posibilidad de distorsionar la informacion, enrarecer
¢l clima organizacional. romper las relaciones humanas y crear un clima que se dirija en

contra de la consecucion de los objetivos organizacionales.

La comunicacitn descendente, es la que pante de los niveles jerrquicos superiores v
se desplaza a los mveles admimstrativos inferiores, Es la comunicacion que uriliza la alta
gerencia para comunicarse con los subaltemos. Por su parte la ascendente actia en sentido
contrario, aqui los subalternos se comunican con los gerentes, El gerente en este tipo de casos
particular debe aflorar todas sus condiciones de lider para aprender a escuchar v en base a
ello, tomar las decisiones que le sean pertinentes. El gerente en ¢stas circunstancias debe ser
un individuo muy racional y objetivo para no constituirse en presa de las informaciones
subjetivas, que desarticulen los esfuerzos v la integracion de los miembros de la

organizacion.

En virtud a lo expresado en parmafos precedentes, la comunicacion como proceso
dindmico que fundamenta la existencia, progreso, cambios y comportamienios de todos los
sistemas vivientes, individuos y orgamizaciones, segim lo expresa Chacon (1996), debe

CICAMINArse:
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A buscar objetivos comunes dentro de la institucion, satisfacer al empleado v su
desempefo, integrar el recurso humano con la organizacion lograr buenas relaciones
humanas en los distintos niveles gerenciales, cumplir con los canales regulares de
comumcacion, conocer la eficacia de los que ejecutan los trabajos, canalizar el éxito v

el fracaso de los subaliernos y disipar del ambiente la apatia y el desmimo. (p. 276).
B. Liderazgo.

El liderazgo es ¢l conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en la
mente de las personas, en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo
trabaje con entusiasmo, aunque la realidad sea diferente, en el logro de metas y objetivos.
También, se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y eévaluar 8 un grupo o equipo. En la administracion de
empresas el liderazgo ¢s el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyvecto, de forma eficaz
y eficiente. sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso administrativo de

Ia organizacion).

Segin, el Diccionanio de la Lengua Espaiiola (1986), liderazgo se define como In
direccidém, jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra
colectividad el Diccionano de ciencias de la conducta (1936), lo define como las "cualidades
de personalidad v capacidad que favorecen la guia y ¢l control de otros individuos™. Otras
definiciones son: "El liderazgo ¢s un intento de mfluencia interpersonal, dimgido a ravés del

proceso de comumcacion, al logro de una o varins metas”,

El filésofo Hugo Landolfi define al hderazgo, como: “el liderazgo es el ejercicio
manifestativo de lus actualizaciones y perfeccionamientos de un sér humano, denominado
lider, quien por su accion se coloca al servicio del logro, a través de una mision, de uno o
varios objetivos propuesios por una vision. Dicha vision debe alinearse v subordinarse
necesariamente al Bien Ultimo del hombre, Los objetivos propuestos por la vision deben
inchwr v considerar a aquellos objetivos que son individuales de cada una de las personas
que conforman el equipo de liderazgo, conjuntamente con aquellos que son

organizacionales”.

En ese sentido, conocemos dos tipos de hiderazgo:

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



41

Liderazgo autocratico: Consiste en ordenar v esperar obediencia, es dogminco y
positivo y dirige mediante la capacidad de retener o conceder recompensas o castigos.

Lidernzgo participativo: Cuando un lider adopta ¢l estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el hiderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala
directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas v opimiones sobre muchas
decisiones que les incumben. El lider participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las
ideas de sus subaltemos v acepia sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El
lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean

cada vez mas atiles v maduras.

Impulsa también, a sus subaltemos a incrementar su capacidad de auto control v los
incita & asumir mas responsibihidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider que apova
a sus subaliernos v no asume una postura de dictador. Sin embargo, la awtondad final en

asuntos de importancia sigue en sus manos.

Para establecer los parametros a los cuales debe atenderse en el contexto de esta area

critica, resulta conveniente definir, a prion, qué se entenderd por liderazgo

Se asumird el hiderazgo, como la influencia que egjerce un individuo en el
comportamiento de otras personas en la bisqueda, eficiente v eficaz, de objetivos
previamente determimados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para

¢jecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas”
Para el analisis del liderazgo se deben considerar los siguentes parametros:
a) La Direccion

(Yataco, 2014), menciona que la direccion “proporciona ¢l sentido de orientacion de
las actividades de una umdad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e
identificando, en forma clara, las metas que se deben alcanzar v los medios para lograrlo™
En este proceso, se determina y cuantifica la responsabilidad de cada subaltemo y las
interacciones con otros individuos o grupos de éstos para lograr resultados esperados. Para
cllo se hace necesano sumimstrar suficiente informacion, asi como la orientacidn téenica

comespondiente para poder tomar decisiones complementanias.
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Es decir, conducir el trabajo de otras personas y estimular su creatividad para
garantizar el cumplimiento de las actividades a realizar, Fs preciso mencionar que, la
direccion implica también velar por el cumplimiento de los aspectos normativos que ordenan

el comportamiento de las personas en la organizacidn.

b) El estimulo a la excelencia

Significa, poner un gran énfasis en la busqueda de mejorar constantemente, mediante
la incorporacién de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos, el quehacer de todos los
trabajadores en la orgamzacion, El estimulo a la excelencia, se promueve dentro de un
ambiente en donde la jefatura demuestra una preocupacion genuina por el desarrollo de las
personas, es decir, de sus activos en recursos humanos; las exhorta v apoya para que

actualicen sus conocimientos v las impulsa constantemente a mejorar los resultados.
¢) Elestimulo al trabajo en equipo

Implica el reconocinmento, por parte de la alta direccion, de que la gestion
organizacional se sustenta en ¢l trabajo en equipo, buscando el logro de objetivos comunes.
El hderazgo debe gamntizar un ambiente de apovo mutuo, donde se propicie la
participacion organizada de los miembros de la organizacion, en la consecucion de los
objetivos de ésta.

En esie tipo de ambiente no caben los individualismos, sino, mas hien la
complementacién de conocimientos v las expenencias diferentes, puestas a disposicion v

beneficio de los objetivos de la institucion y del grupo™.

Es oportuno sefialar que, aun cuando existan diferentes opiniones con respecto a una
situacion, se debe tener la capacidad de ponerlas al servicio de una direccion uniforme,
rescatando de cada una de ellas la parte mas valiosa, v asi tomas, en esa diversidad de

opiniones, una decision ennquecida”
d) La solucidn de conflictos

Forma parte del cotidiano de vida de toda organizacion, en tanto el conflicto es parte

inherente de la vida institucional. Los conflictos se onginan por diversas causas. aunque en
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defimitiva tienen un punto comun: son diferencias en las percepciones ¢ intereses, que
compiten, sobre una misma realidad.

. Motivacion.

Definicion  etimoldgica:  la palabra  motivacion proviene del latin - motivus
(movimiento) v el sufijo = ¢idn (accion y afecto). Segin esto, la motivacion es la causa de

una accion,

La motivacion, son los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas
acciones v persisiir en ellas para su culminacion. Este término estd relacionado con ¢l de
voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicologia tienen diversas teorias sobre
como se ongina la motivacion v su efecto en la conducta observable. La motivacion, en
pocas palabras, es la voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para sausfacer alguna necesidad

personal.

Motivar ha de ser una de las funciones basicas de todo gerente. Segin Stoner ( 1996);

Muotivar es el proceso administrativo que consiste en, influir en la conducta de las
personas, basado en el conocimiento de "qué hacer que la gente funcione”. Para llevar
a efecto este proceso, se requiere de una serie de condiciones, entre ellas; se ha de
suponer que la motivacion es buena, que es un factor que mterviene en ¢l desempeiio
personal, el gerente como investigador debe indagar si hay o no mucha motivacion v
buscar los mecanismos para reponerla periodicamente v debe permitir a los gerentes
ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. Todos estos supuestos

constituven la base de la explicacion de la evolucion de la motivacion.

l.a motivacion, s¢ ha calificado como uno de los procesos mas simples, pero al mismo
tiempo de las mas complejas. Simple por cuanto las personas se sicntan basicamente
motivadas o impulsadas a comportarse de forma tal que les produzean recompensa. Por lo
tanto, motivar a alguien debe ser facil; simplemente hay que encontrar lo que desea v

colocado como simple recompensa.
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en cinco categorias: la teoria de las necesidades, la teoria de las expectativas vy la teoria de
las metas. (p. 491-492),

De las teorias mencionadas, sirven como sustento al estudio, la teoria de las tres
necesidades, Atkinson citado por Stoner (1996), en relacion a la misma dice: "las personas
motivadas tienen tres impulsos basicos: la necesidad de logro, la necesidad de poder, la
necesidad de afiliacion, o asociacion estrecha con los demas. La necesidad de logro, guarda
relacion con el grado de motivacion que tienen las personas que ejecutan las tareas laborales”
(p. 492),

A las personas con mucha necesidad de logro les gusta asumir responsabilidades para
resolver problemas; tienden a establecer metas propias con un grado moderado de dificultad
y correr riesgos para alcanzar dichas metas; ademas valoran mucho la retroinformacion sobre
la calidad de su actuacion. La necesidad de afiliacion, se refiere a la tendencia del ser humano
de trabajar cerca de otras personas que consideran sus companeros, lo cual es positivo para
las organizaciones porque en equipo pueden alcanzar las metas con menor esfuerzo v en
menos tiempo. La necesidad de poder, se refiere al grado de control que la persona quiere
tener sobre su situacion, Esta necesidad puede guardar relacion con la forma como las
personas manejan el éxito o el fracaso. El miedo al fracaso, v la erosion del poder particular,
puede ser un motivador importante para algunas personas.

La teoria de la equidad, de acuerdo con Stoner (1996), se basa en el supuesto de que
un factor central para la motivacion es la evolucion individual en cuanto a la equidad v la
justicia de la recompensa recibida. Las personas se sienten motivadas cuando experimentan
satisfaccion con lo que reciben de un esfuerzo en proporcion con el esfuerzo que realizan.
Esta situacion implica que s1 otros obtienen mejores resultados con menos esfuerzos se
hablard de justicia, v en este caso ¢l afectado tratard de commegir ¢l estado de imiquidad

reduciendo su esfuerzo. cometiendo faltas de inasistencia o renunciando.
D. Compromiso.

Es ¢l grado, en ¢l que un empleado se identifica con la organizacion v desea seguir
participando activamente en ella. Es aquella que se refiere a que el empleado se identifica

con la empresa, metas, objetivos v que esti metido en ello como cualquier otro que labora
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ahi, es decir este se refiere a identificarse con el servicio persona a la organizacion v el
compromiso con el trabajo a identificarse con su labor especifica

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso laboral estd constitmido por tres
componentes separables, y cada uno de ellos refleja un estado psicologico Gmico y
subyacente. El compromiso afectivo se refiere a la asociacion emocional de un empleado
con la organizacion, de manera que éste continta en el empleo porque asi lo desea. El
compromiso de seguimiento o de continuidad se refiere a la conciencia de los costos
asociados a dejar la organizacion, de manera que los empleados permanecen porque

consideran que necesitan el empleo.

Finalmente, el compromise normativo se asocia con ¢ sentimiento de obligacion,
debido a lo cual los empleados sienten que deben permanecer en la organizacion. Los autores
sugieren que los mdividuos pueden experimentar cualquiera de estos tres componentes del
compromiso, en grados variables.

E. Satisfaccion laboral,

La satisfaccion es aquelln sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades v el objeto o
los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una
motivacion que busca sus objetivos. (Ardouin, J_, Bustos, C., Gayd, R & Jarpa, M., 2000).

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, ¢l
trabujudor mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr ésta. Para

otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podrin saber los efectos
que producen las politicas. normas, procedimientos y disposiciones generales de la
organizacion en el personal. Asi se podrin mantener, suprimir, comregir o reforzar las

politicas de la empresa, segin sean los resultados que ellos estan obteniendo.
a) Significacion de Tarea

Robbins (1998) : junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabmo. Los
empleados tienden a prefenr trabajos que les den oportumidad de usar sus habilidades, que
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ofrezcan una vanedad de tareas, libertad v retroalimentacion de como se estan
desempenando, de tal manera que un reto moderado causa placer v satisfaccion. Es por eso
que el ennquecimiento del puesto a través de la expansion vertical del mismo puede elevar
la satisfaccion laboral va que se incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y
retroalimentacion de su propia actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser
moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en

el empleado, disminuyendo la satisfaccion.
b) Condiciones de tarea

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente
de trabajo les permita ¢l bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirdn un mejor desempeio v

favorecera la satisfuccion del empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema
de valores, estas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima
organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo,

siempre que consideremos que las metas organizacionales y las personales no son opuestas
¢) Reconocimiento personal v/o social

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor
responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro también es
importante la percepeion de justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue la
organizacion. Tener una percepeion de que la politica seguida es clara, justa v libre de

ambigliedades favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un detenioro en la calidad del entomo laboral. Puede disminuir el

desempedio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.
d) Beneficios econdmicos

Los sweldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor.
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La administracion del departamento de personal, a través de esta actividad vital
garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva

Vanos estudios han demostrado que la compensacién es la caracteristica que

probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

Las comparaciones sociales comentes dentro v fuera de la organizacion son los
principales factores que permiten al empleado establecer lo que “deberia ser” con respecto a
su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la percepeion de justicia

por parte del empleado la que favorecerd su satisfaccion
F. Confianza.

La palabra confiance (confianza) viene del latin cldsico confidentia, que evoca la confianza
en 51 mismo, la seguridad, una esperanza firme o incluso la audacia; & través de la palabra
del francés antiguo fiance nos ha llegado la idea de o1 (fe), que no debe tomarse en este
contexto en wun sentido religioso, sino laico y psicologico. La palabra confidence
(confidencia) nene este mismo onigen v aungue los dos términos confianza y confidencia
(¢l inglés ha conservado este dltimo) se separan en francés en el siglo XVII v llegan hasta
nuestros dias con un significado distinto, es posible todavia ver la relacion entre ambos

La confianza, constituye un elemento importante que crea capital intelectual v conduce a
la organizacion virtual al éxito (Hedberg v Olve, 1997). Estos antores consideran que la
construccion de la confianza mutua es el elemento de unién de los socios participantes en
uni organizacion imaginaria o virtual, siendo fundamental la construccion de las

relaciones. confianza e identidad desde el mercado y hacia la organizacion,

En sociologia vy psicologia social, la confianza es la creencia en que una persona o grupo
serd capaz y deseara actuar de manera adecuada en una determinada situacion y

pensamientos. La confianza se vera mas o menos reforzada en funcion de las scciones

La confianza, es una hipotesis sobre la conducta futura del otro. Es una actitud que
concieme el futuro, en la medida en que este futuro depende de la accion de un otro. Es
una especie de apuesta que consiste en no inquietarse del control del otro v del tiempo
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La confianza, es una de las cualidades de los seres vivos, especialmente de los amimales v
seres humanos. Si bien en el caso de los amimales la confianza no aparece como algo
consiente sino como algo instintivo, en el ser humano la confianza puede generarse de
manera consiente v voluntaria a partir de la presencia de elementos, expeniencias o
situaciones que varian en cada individuo. La confianza supone cierto trabajo v esfuerzo ya
que al estar consiente ¢l ser humano de ella, debe ponerse en situacion de segunidad en que
aquello que se sostiene sucederd.

La nocién de confianza puede utilizarse en érminos individuales como también en
términos sociologicos. Esto es asi, porque la confianza puede aparecer en cada individuo
de diferente manera, en algunos de modo mas evidente que en otros. La presencia de altos
miveles de confianza que un individuo puede tener sobre si mismo hace que ¢sa persona
llegue mas facilmente a sus metas que una persona que no tiene confianza en si mismo y
que duda sobre sus capacidades. El desarrollo del nivel apropiado de confianza en un
individuo esta claramente ligado a un importante nimero de fendmenos tales como las
expeniencias vividas, el contexto de crianza, la personalidad, el medio ambiente que lo
rodea, ete.

G. Participacion,

Se denomina participacion al acto de integrar un movimiento, una sociedad en algin

rubro o ser parte de una determinada causa.

Esto se refiere, a las actividades que incrementan ¢l numero de personas a quienes se
les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento de metas, vy la
generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion incrementa la calidad v
la aceptacion de las decisiones, la satisfacci6n en ¢l trabajo, v que promueve el bienestar de
los empleados. La participacion es el principal mecanismo que sustenta los circulos de
calidad, las orpanmizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo, la
formacion de equipos, la retroalimentacion de encuestas, v las juntas de Confrontacion de
Beckhard. Es muy probable que la participacion desempene un rol en la mayor parte de las

intervenciones del desarrollo orgamzacional
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2.3.3.4.Dimensiones del clima organizacional

Entre las altemativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la téenica de
(Litwin & Stinger. 1978) que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la
organizacion, Este cuestionario estd basado en la teoria de los autores mencionados, que
postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existenie en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propicdades

de la organizacion como:

A. Estructura: Representa la percepeion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la canfidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone ¢l énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

B. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida, en que la supervisidn que reciben, es de tipo general y no
estrecha, es decir, ¢l sentimiento de ser su propio jefe v no tener doble chequeo
en ¢l trabajo.

C. Recompensa: Comresponde a la percepadn de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

D. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos v de otros empleados del de los desafios que impone el
trabajo. Lo medida en que la organizacidon promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propucstos.

E. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato v de buenas relaciones sociales tanio
entre trabajadores como entre jefes v subordinados.

F. Cooperacidn: Es ¢l sentimiento que tienen grupo. Enfasis puesto en el apoyo

mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores,
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G. Estindares: Es la percepcion que tienen los miembros cerca del énfisis que pone
la organizacion sobre las normas de rendimiento,

H. Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, 1anto pares
como superiores, aceptan las opimiones discrepantes v no temen enfrentar v
solucionar los problemas tan pronto surjan.

L ldentidad: Es ¢l sentimiento de pertenencia a la orgamzacion, y que se es un
clemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la orgamzacion.

Estas dimensiones son imporianies para la orgamzacion; ya que ellas son las que hacen
que se formen los sentimientos v percepeiones de los miembros dentro de la
organizacion, ¥ por medio de ellas van a actuar, tanto para con sus compafieros de
trabajo, como para Ia organizacion.

2.3.3.5.Tipos de Clima Organizacional.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona Brungt que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con las
teorias de liderazgo, pues ¢l liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima
y ¢l fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que

permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.
A Clima de tipo autoritano: Sistema | autoritansmo explotador

En este tipo de clima, la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion v se
distnbuyen segin una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, v la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y
de segundad. Este tipo de clima, presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccitn con sus empleados no existe mas que en forma de directrices

y de instrucciones especificas.
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B. Clima de npo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo patemalista

Este tipo de clima es aquel en ¢l que la direccion tiene una confianza condescendiente
en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mavor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este ipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales
de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresidn de trabajar dentro de un ambiente

estable v estructurado.
C. Clima de tipo participativo: Sistema 1 <Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confinnza en sus
empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite
a los subordinados que tomen decisiones mis especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacidn se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio v de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante
dinamico en ¢l que la administracidn se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

D. Clhima de upo participativo: Sistema |V ~Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estin diseminados en toda la orgamzacion v muy bien integrados a eada uno de
los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente,
sing también de forma lateral. Los empleados estin motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por ¢l mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe
una relacion de amistad v confianza entre los superiores v subordinados. En resumen. todos
los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines vy

los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.
2.3.3.6.Funciones del clima organizacional.

A. Desvinculacion: Lograr que el grupo que no esta comprometido, que actin
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meciancamente se vincule con su organizacion.
Obstaculizacién: Lograr que los trabajadores que estn cansados o
agobiados por la rutinas de su trabajo y por tareas initiles, acciones que no

facilitan la tarea de una organizacion se vuelvan utiles.

. Espiritu: Es una dimension que permite que los trabajadores de una

organizacion sientan que sus necesidades son escuchadas v que sus tareas
son cumplidas,

Intimidad: Es importante que los trabajadores disfruten de las
relaciones amicales sociales. Esta es una accion que estd ligada a la
realizacion de tareas,

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
que necesita supervision, la admimstracion ¢s mediana directiva que
necesita ser retroghimentada. La retroalimentacion se refiere a las
actividades v procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo real.
Empuje: Hace referencia al comporiamiento administralivo que necesita

ser motivado y empujado con esfuerzos del mismo,

. Consideracion: Hace referencia a tratar a los trabajadores mas que como

miembros de una organizacion como seres humanos y hacer algo para ellos
en el mismo énmino.

Estructura: Es importante considerar la opimion de los miembros, hablar
sobre las hmitaciones, reglas, procedimientos, etc. para deadir si s lo
COrrecto SeguiT ese mismo camino y proceso regular de siempre o crear
una atmosfera mas abierta donde se consideren los pensamientos de sus
miembros.

Responsabilidad: Es importante que cada trabajador pueda ser su propio
jefe, sin necesidad de consultar por todas las decisiones que tenga que
tomar, hacer su trabajo sabiendo que es su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de que se le recompensa por hacer un buen
trabajo, enfatizando en su buena labor mediante la recompensa mas que en

sus errores que solo reciben sanciones.

K. Riesgo: Se debe considerar los riesgos bien calculados a no hacer nada por
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¢l temor al riesgo.

L. Cordialidad: Crear un ambiente de camaraderia, el cual debe prevalecer
en la atmosfera del grupo de trabajo, estos ambientes deben ser
permanentes grupos sociales, mformales y amistosos.

M. Apoyo: El apoyo debe venir de arriba hacia abajo, ayuda recibida de los
gerentes v los grupos de apoyo haciendo énfasis en ¢l apovo mutuo,

N. Normas: Las metas, las normas de desempefio para hacer un buen trabajo,
el estimulo que representan las personales v de grupo,

0. Conflictos: Es importante que escuchen las voces de los jefes vy
trabajadores, logrando que los trabajadores resuelvan sus conflictos.

2.3.4. Estrés laboral.

El concepto de estrés, se remonta a la década de 1930, cuando un joven austriaco de
20 afios de edad, estudiante de segundo ano de la carrera de medicina en la umversidad de
Praga, Hans Selve, hijo del cirujano austriaco Hugo Selve, observo, que todos los enfermos
@ quienes estudiaba, indistintamente de la enfermedad propia, presentaban sintomas
comunes y generales: cansancio, pérdida del apetito, baja de peso, astenia, etc. Esto llamo
mucho la atencion a Selye, quien lo denomind el "Sindrome de estar Enfermo”. Hans Selye
se gradué, como médico y posteriormente realizd un doctorado en quimica orginica en su
universidad, a través de una beca de la fundacion Rockefeller se traslado a la universidad
John Hopkins en Baltimore EE.ULL para realizar un posdoctorado cuya segunda mitad
efectud en Montreal Canada en la escuela de medicina de la universidad MceGill, donde
desarrollt sus famosos expenmentos del ejercicio fisico extenuante con ratas de laboratorio
que comprobaron la elevacion de las hormonas suprarrenales (ACTH, adrenalina y
noradrenaling), la atrofia del sistema linfatico v la presencia de alceras gastricas. Al conjunto
de estas alteraciones organicas ¢l doctor Selye denomind "estrés biologico”. Hans Selye
considerd entonces que varias enfermedades desconocidas como las cardiacas, la
hipentension artenial v los trastomos emocionales o mentales, no eran sino la consecuencia
de cambios fisiologicos resultantes de un prolongado estrés en los Organos de choque
mencionados vy que estas alteraciones podrian estar predeterminadas genética o
constitucionalmente. A partir de ahi, el estrés ha mvolucrado en su estudio la participacion
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de varias disciplinas médicas, bioldgicas v psicolégicas con la aplicacion de tecnologias

diversas y avanzadas.
2.3.4.1.Definiciones del estrés laboral,

Segin, Lazarus y Folkman (1986), ¢l estrés es definido como la interaccion entre ¢l
mdividuo v su entomo evaluado por €l como sbrumador, excediendo sus propios recursos y

dafiando su bienestar”™

Definido por Hans Selye (1926), como una respuesta ante la presencia de un estimulo
o situacion estresante. Aunque, mas que ¢l estimulo o respuesta, se percibe al estrés como
una evolucion transaccional de interaccion entre las condiciones ambientales v las

caracteristicas de los sujetos.

El estrés, se define como un estado vivencial, cambiante en el tiempo, asociado a
desordenes tanto fisicas como psicologicas que presenta una persona a consecuencia de las
demandas o exigencias del ambiente de trabajo (Zaldivar ,1996)

En ¢l ambito laboral Pines v Cols 1981, consideran al estrés como un estado de
decaimiento fisico, emocional v mental; caracterizado por un cansancio, sentimiento de
desamparo, desesperanza, vacio emocional, mismos que hace que se desarrollé una serie de
actitudes negativas hacia el trabajo la vida y la gente.

Para la OMS (2006), el estrés laboral se presenta cuando las personas reaccionan al
estrés de diferentes maneras dependiendo de su resistencia psicologica, estrategias de
pfrontamiento y recursos ambientales, v este ocurre cuando hay una incompatibilidad entre
las exigencias del trabajo o el ambiente laboral, v las capacidades, recursos v necesidades
del trabajador.

Para Rodriguez, el estrés laboral se puede definir como: "el desequilibrio percibido
entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo". En
relacion con ¢l estrés profesional, surge el termino bumout o sindrome de desgaste
profesional, que descnibe la pérdida progresiva de energia, hasta llegar al agotamiento,
sintomas de ansiedad v depresion, asi como desmotivacion para el trabajo, presente en

trabajadores que desarrollan su actividad laboral con personas.
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También dentro del dmbito laboral, para Pines y Cols 1981, El estrés es considerado
como un estado de decamiento fisico. emocional v mental caracterizado por un cansancio,
sentimiento de desamparo, desesperanza, vacio emocional, mismos que hace que se

desarrollo una serie de actitudes negativas hacia ¢l trabajo, la vida y la gente.
2.3.4.2. Teorias del estrés laboral

De todas las teorias que se han propuesto para explicar el estrés laboral, son tres las
que gozan de mayor difusion y relevancia. La teoria de Frankenhauser v la de Karasek.
Veamos cada una de ellas, las dos primeras, solo las revisaremos brevemente, pero haremos
una revision mas extensa de la teoria de Karasek por ser uno de los fundamentos tedricos en

los que se basa nuestra investigacion
A. Teorin de Mrankenhauser,

Frankenhauser, demostré que existe relacion  diferencial  entre el tipo de

afrontamiento v las respuestas hormonales. Asi, tenemos tres condiciones de estrés,

a) Esfuerzo y distrés: es el estado tipico del estrés dianio, se produce por el esfuerzo
diario por tener ¢l control v se acompaia de la secrecion de catecolaminas v
cortisol.

b) Esfuerzo sin distrés: estado de tensién sin malestar emocional, se acompaia de la
clevacion de catecolaminas v el descenso del cortisol,

c) Distrés: sin esfuerzo; implica sentimientos de indefension, pérdida de control y
pérdida de esperanza; se acompaiia de la secrecion de cortisol. Es propia de los
estados depresivos que devienen de conflictos emocionales senos y se asocia con

un alto riesgo de suicidio.
B. Teoria de Karasek.

El modelo tedrico de Robert Karasek, explica el estrés laboral a partir de las relaciones
que surgen entre las demandas laborales y el control que puede ejercer una persona en su
trabajo (Karasck, 1979). Es importante sefialar que, mientras las demandas son las
exigencias fisicas y psicologicas que el trabajo implica para la persona, el control es el
recurso que modera las demandas en ¢l trabajo, a partir de dos componentes: 1o putonomia y
el desarrollo de habilidades. De hecho, estudios han corroborado que la autoeficacia se
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relaciona con otros constructos como el locus de control v la autoestima (Van Yperen &
Snijders, 2000).

2.3.4.3.Tipos del estrés laboral

Aunque la literatura reporta que el estrés tiene efectos perjudiciales para Ia salud, los

especialistas distinguen dos tipos de estrés: uno positivo y otro negativo,

A. Eustrés

Representa, aquel esirés donde el individuo interacciona con su estresor pero mantiene
Su mente abierta v ¢reativa, v prepara al cuerpo v mente para un funcion optima. En este
estado de estrés, el individuo deriva placer, alegria, bienestar v equilibrio, experiencias
agradables y satisfactorias. La persona con estrés positivo se caracteniza por ser optimista y
creativo, es 1o que lo mantiene viviendo y trabajando. El individuo expresa y manifiesta sus
talentos especiales ¥ su imagnacion ¢ imciativa en forma tnica/original. Se enfrenta v
resuelve problemas.

El custrés, es un estado muy importante para la salud del ser humano, la cual resulta
en una diversidad de beneficios/efectos positivos, tales como: el mejoramiento del mivel de
conogimiento, ¢jecuciones cognoscitivas v de comportamiento supenor; provee la
motivacion excitante, por gjemplo, crear un trabajo de arte, la urgente necesidad de una

medicina, desarrollar una teoria cientifica ( Lopategui, 2000).

B. Distrés,

Este tipo de esirés, produce una sobrecarga de trabajo no asimilable, Segin, Hans
Seyle (1935), representa aquel “estrés perjudicante o desagradable”, Ja cual eventualmente
desencadena un desequilibrio fistologico y psicologico que termina en una reduccion en la
productividad del individuo, la apancion de enfermedades psicosomdticas v en un

envejecimiento acelerado,

2.3.4.4.Factores del estrés laboral
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Keith (1999) citado por (Moreno, 2011), plantea que, los factores psicosociales en ¢l

trabajo representan el conjunto de percepciones y expenencias del trabajador, algunos

son de caridcter individual, otros se refieren a las expéctativas econdmicas o de

desarrollo personal v otros mas a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales

Algunos de los principales factores psicosociales que con notable frecuencia

condicionan la presencia de esirés laboral se senalan a continuacion.

A.

G.

Desempefio profesional: Trabajo de alte grado de dificultad, trabajo con alto
grado de atencion, actividades de gran responsabilidad, funciones contradictonas,
creatividad e iniciativa restringndas, cambios tecnolbgicos intempestivos, ausencia
de plan de vida laboral, amenaza de demandas laborales

Direccién: Liderazgo inadecuado, mala utilizacion de las habilidades del
trabajador, mala delegacién  de responsabilidades, relaciones laborales,
ambivalentes, mamipulacion o coaccion del trabajador, motivacion deficiente,

falta de capacitaciin v desarrollo del personal.

. Organizacidon y funcién: Pricticas administrativas inapropiadas, atbuciones

ambiguas, desinformacion y rumores, conflicto de autondad, trabajo burocratico,
plancacitn deficiente.

Tareas y actividades: Cargas de trabajo excesivo, autonomia laboral deficiente,
ritmo de trabajo apresurado, exigencia excesiva de desempefio, actividades
miltiples, trabajo mondtono.

Medio ambiente de trabajo: Condiciones fisicas laborales inadecuadas, espacio
fisico restringido, exposicion a nesgo fisico constante, ambiente laboral

conflictivo, trabajo no solidano

. Jornada laboral: Rotacion de tumos, jomadas de trabajo excesivas, duracion

indefimda de la jormada, actividad fisica corporal excesiva.
Empresa y entorno social: Politicas inestables de la empresa, ausencia de
corporutivismo, falta de soporte juridico por la empresa, intervencion v

accion sindical, salario insuficiente.
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Es bueno tener en cuenta estos factores, porque de esta manera s¢ sabe a ciencia cierta
cuttl es el disparador del estrés en el empleado, v es lo que ocasiona su mal

desempeiio dentro de la empresa.

2.3.4.5.Fases del estrés laboral
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Figura 3 Fases del estrés

Fuente: Recuperado de (Gutierrez M. , 2017)

A. Fase de alarma,

En esta fase inicial, se desencadena una reaccion en cadena en el sistema nerviosos
vegetativo en su componente simpatico, ¢l cual comienza con una descarga en el ambito de

las glandulas suprarrenales de la sustancia conocida como adrenalina.

Los efectos que esta adrenalina desencadenada en nuestro organismo va a depender de
la cantidad segregada v del modo en que se realice dicha secrecion; es decir, si se realiza en

un brevisimo instante o si se prolonga en varios segundos.

Estas reacciones van a procurar una aceleracion del ritmo cardiaco v de la frecuencia
de ventilacion pulmonar, un incremento de la concentracion de glucosa en sangre (lo que en
¢l dmbito general lo denominames como azdcar ¢n sangre), una subida en las cifras de la
presion arterial; un mayor aporte de sangre a todos los tejidos; un metabolismo mas intenso
de células de toda la economia; incremento de la coagulacion sanguinea para evitar la
posibilidad de que por algin pudiera perderse sangre del orgamsmo, incremento de la
actividad y rapidez mental

Al valorar el comunto vy la relacion entre los distintos efectos puede llegar a la

conclusion de que estos aportan a la persona en estrés unas condiciones energéticas maximas
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como para poder llevar a cabo una actividad fisica v mental agotadora durante mas tiempo
de lo que podria en otras circunstancias.

B. Fase de resistencin.

La primera fase de alarma tenmina generalmente con bastante rapidez. va que el
arganismo humano no es capaz de sostener esta situacion mas alla de unos cuantos segundos.

Una vez que se hava consumido estos recursos de la primera fase, s1 no se ha
conseguido resolver el motivo de la alarma y sigue vigente la necesidad de respuesta al
estimulo exterior, el organismo entonces cambia de tactica.

Los estudios que sobre el estrés realizo el Dr. Hans Seley se localizaron precisamente
en esta fase de resistencia,

Descubnié como todos los cambios adaptativos de nuestro comporiamiento externo y
nuestras reacciones mternas se debian a la intervencion de tres elementos de nuestro sistema
endocrino, denominados como el gje:

Hipotalamo - Hipofisis = Suprarrenal

El hipotalamo, situado en la region medial de nuestro cerebro recoge los mensajes -
respuestas de nuestra corteza cerebral, que son recibidas por una glindula que es la Hipofisis
pituitana, situada en la base del sistema nervioso central, que se podria llamar como el
director de la orquesta, de todo nuestro sistema endocrino, quien a su vez organiza todo
funcionamiento del organismo.

El resultado de esta orgamzacion jerarquizada es poder utihzar nuestras reservas

energéticas para seguir en la lucha
2.3.4.6.5intomas del estrés laboral.
Esta sintomatologia, fue plantcada por Brunet (1999
A. Sintomatoelogia personal (psicoldgica) del estrés laboral:

1) Problemas psicosomiticos: Dolor de espalda o de cabeza, ilceras, mareos,
asmi, hipertension, insomnio, taquicardia. etc. La persona somatiza su
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estrés en forma de enfermedad, la cual al no ser tratada desde la perspectiva
psicologica se puede volver cromica.

b) Actitudes negativas hacia si mismo: El individuo presenta una constelacion
sintomdtica que indica la presencia de uno de los factores evidentes de la
depresion, en la que la persona desarrolla sentimientos negativos, asi como una
actitud negativa general hacia si mismo,

¢) Sentimientos de culpabilidad: En este caso la persona presenta sentimientos
de culpatulidad en relacion a las acciones personales, laborales o ambientales
(ue cree realizar pésimamente.

d) Depresién: Se ha comprobado la presencia de depresion en sujetos afectados
por estrés profesional.

¢) Ansiedad: Al igual que pasa con la depresion, es frecuente que el trabujador
con ¢l sindrome padezca también los sintomas propios de la ansiedad.

f) Colera: La persona con estrés profesional puede presentar reacciones de furia,
indignacion yv/o enojo que manifiesta en sus mteracciones habituales,

g) Aburrimiento: Hay que seflalar que una caracteristica llamativa del trabajador
con estrés profesional es la presencia de sentimientos de aburrimiento en las
actividades que realiza, convirtiéndose en un hastio emocional generalizado
con las tareas laborales cotidianas,

h) Baja tolerancia a la frustracidn: Es propio, de la persona afectada por
¢l sindrome, la existencia de una gran frustracion ante cualquiera de las
acciones habituales que realizan v que no acaban con el resultado positivo

esperado inicialmente.

Estas sintomatologias presentadas en el individuo, pueden ocasionar dafio a la
organizacion, va que el personal, se sentirla indispuesto a prestar sus servicios a

dicha organizacion, va sea por desgaste fisico o mental.

B. Sintomatologia organizacionsl del estrés laboral: Esta sintomatologia fue

presentada por Brunet (1999):
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Disminucitn del rendimiento: Se puede observar en el trabajador con estrés
laboral, tiene una disminucion significativa del rendimiento en su quehacer
cotidiano, en comparacion con momentos anfenores, que no Henen uni causs
objetiva para que ocurra: cambios en la politica de la empresa, instalacion de
nuevas tecnologias, etc. No se trata de un "dejar de hacer”, sino de un "no
poder hacer”.

Actitudes negativas hacia el trabajo y falta de motivacion: El trabajador
que ha perdido buena parte de su motivacion hacia el trabajo. desarrolla
constantes sentmientos negativos hacia su desempefo laboral. Es el paso
previo a otro tipo de conductas (absentismo, rotacion ¢, incluso, abandono)
que anuncian la imposibilidad de que este trabajador vuelva a tener interés
en su desempefio laboral

Actitudes negativas hacia el cliente: Es facil encontrar que, 1os trabajadores
con este sindrome desarrollan sentimientos negativos hacia el cliente al que
trata de forma cinica. Se trata de la expresion de la dimension
despersonalizacion como situacion grave del desarrollo del problema.
Rotacién: lLas personas con el sindrome son las que acumulan,
estadisticamente, rotaciones mas  frecuentes que ¢l resto de los
trabajadores. Es logico, puesto que el trabajador siente la necesidad de un
cambio continuo de los puestos que desempefa, entre olras cosas porgue asi
espera encontrar soluciones a su problema.

Intencién de abandonar el trabajo o abandono real: El rabajador, al que
le cuests cada vez mas aguantar la situacion provocada por el sindrome,
tiende a abandonar ¢l trabajo o lo hace realmente

Ausentismo, retrasos y largas pausas durante el trabajo: El trabajador
con el sindrome, comienza a mcumplir sus obligaciones en el trabajo,
manifestiandose con retrasos, largas pausas duramte los descansos vio
absentismo.

Insatisfaccion en el trubajo: Se ha considerado que el trabajador con estrés

profesional se muestra muy insatisfecho con el trabajo, tanto en relacion con
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10 que hace en el puesto desempefiado, como en relacidon a lo que el contexto
laboral le ofrece.

Cuando estos sintomas se presentan continuamente en la organizacion hay
una disminucion de productividad en la empresa, ya que su personal no tiene una
actitud positiva, ante el trabajo, lo que hace que ¢l quehacer diario se tome un

poco ambiguo.
C. Sintomatologia ambiental del estrés laboral:

a) Actitudes negativas hacia la vida en general: La persona con esirés
profesional, desarrolla sentimientos negativos hacia los diversos contextos
vitales: familia, amistades, etc. estando esta variable claramente relacionada con
la presencia de depresion u otros sindromes que van oscureciendo el proceso
génesis-desarrollo- consecuencias del mismo

b) Disminucion de la calidad de vida personal: Se ha comprobado que las
personas con este sindrome muestran un empeoramiento de su calidad de vida,
que s¢ refleja en una disminucion de su bienestar personal v social, resultdndoles
casi imposible establecer o retomar aquellas actividades que daban ese caricter

de calidad a su existencia,

Estos sintomas presentados por una persona que trabaja en una empresa, son de alto riesgo, va que

la persona en cuestion puede llegar a atentar contra su vida y la de los demas

2.3.4.7.Arcas del estrés laboral

A. Agotamiento emocional: un desgaste profesional que lleva a la persona a
un agotamiento psiquico v fisiologico, Aparece una pérdida de energla,
fatiga a nivel fisico y psiquico. El agotamiento emocional se produce al
tener que realizar unas funciones laborales diariamente v permanentemente
con personas que hay que atender como objetos de trabajo.

B. Despersonalizacion: se manifiesta en actitudes negativas en relacion con
los usuanios/clientes. se da un incremento de la imitabilidad, v pérdida de
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motivacion, Por el endurecimiento de las relaciones, puede llegar a la
deshumanizacion en ¢l trato,
Falta de realizacién personal: disminucin de la autoestima personal,

frustracion de expectativas y manifestaciones de estrés a nivel fisiolégico,
cognitivo y comportamiento.
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Capitulo 111
Metodologia

Metodologia
2.4. Hipdtesis
2.4.3. Hipotesis general.

HG: Existe una relacion significativa del chima organizacional con el estrés laboral
de los trabajadores de CARITAS Abancay, 2017

2.4.4. Hipdtesis especificas

Hel: Existe una relacion significativa del clima organizacional con el agotamiento
emocional de los trabajadores de la organizacion no gubemamental CARITAS Abancay,
2017.

He2: Existe una relacion sigmficativa del clima organizacional con la
despersonalizacion  de los trabajadores de la organizacidn no gubernamental CARITAS
Abancay, 2017.

He3: Existe una relacion significativa del  clima organizacional con la frustracion
personal de los trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay,
2017.

2.5. Tipo y nivel de investigacidon
253, Tipo de investigacion.

Este presente trabajo de investigacion, por la finalidad que persigue es de npo
bisica porque esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cientificos
(...). (Valderrama, 2007, pag. 28) . Reforzando a lo mencionado en 1993 citado por
(Huachaca, 2013), menciona que la investigacion basica busca progreso cientifico
acrecentando los conocimientos tedricos sin interesarse directamente en sus posibles
aplicacion o consecuencia prachicas; es mas formal v persigue las generalizaciones con

vistas al desarrollo de una teoria basada en principios y leves. Es decir, se preocupa de
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recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento tedrico cientifico, pero
sin contrastarlos con ningin aspecto practico. En ese sentido, la finalidad de este tipo de
mveshgacion radica en formular nuevas teorias 0 modificar las existentes, en incrementar
los conocimientos cientificos o filosdfico asimismo, onentada al descubrimiento de

principio v leves.
2.5.4. Nivel de investigacion,

El nivel a utilizar, segin la profundidad de la investigacion es relacional -
descriptiva porque se * pretende medir el grado de relacion que existe entre las vanables
y luego describirlas”, segin, Roberto Hemandez Sampieri (1998:60), citado por
(Valderrama, 2007, pigs. 31-32), menciona que el investigador describe situaciones y
evenios, es decir, como es v como se manifiesty determinados fendmenos, asimismo,
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier

otro fendmeno que sea sometido a analisis

2.6. Método y diseiio de la investigacion
2.6.3. Métodos de investigacion,
2.6.3.1.Método Deductivo;

Este presente trabajo de mvestigacion utilizarda el método deductivo el cual nos
penmitira pasar de afirmaciones de caracter general a hechos particulares () Esto quiere
decir que a partir de ciertas premisas se derivan conclusiones, asi como también para
describir consecuencias desconocidas, de principios conocidos (Ruiz, 2007, pags. 20-21)
¢s decir se iniciard con una recopilacion del matenal descrito que se encuentra en 1extos,
revistas y tesis que nos permiten la elaboracion de un concepto general alrededor del tema

de estudio, asi como también aremos uso del método inductivo.

2.6.4. Disefio de la investigacion

La investigacion es de tipo no expenimental, va que en ella no se van a mampular

variables, sino que, se va a observar tal cual son. Es de tipo transversal correlacional, va
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que segun plantean Hemandez, Femandez v Baptista (1991) citado por (Valderrama,

2007). que dicho modelo tiene como objetivo indagar la incidencia
2.7. Descripcitn de variables
2.7.3. Clima organizacional

Forchand v Gilmer citados por (Garcia, 2007) mencionan que ¢s; "¢l conjunto de
caracleristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra que influve
en el comportamiento de las personas que la forman” Es decir clima organizacional es una
cualidad relativa del medio ambiente interno de una organizacion que la experimentan sus

miembros ¢ influye en la conducta de estos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 4. Definicion del clima organizacional dentro de la administracion.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.7.4. Estrés laboral

Para Rodriguez, el estrés laboral se puede definir como: el desequilibrnio percibido entre las

demandas profesionales v la capacidad de la persona para llevarlas a cabo”,

GESTION DEL TALENTO HUMAND

Figura 3. Definiciéon de estrés dentro del campo de la administracion.

Fuente: Elaboracion propia
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1.8. Operacionalizacidn de variables.

2.8.3. Clima organizacional

VARIABLE OPERACIONALIZACION
Definicidn Definicién
conceptual operacional DIMENSIONES INDICADORES
Forehand vy | Cualidad relativa Espacio fisico
Gilmer citados | del medio Centro laboral | Horario de trabajo
por  (Garcia, | ambiente interne Antigliedad laboral
2007 de una Funciones y
X1, mencionar organizacidn gue responsahbilidades
que es: “El | laexperimentan Tipo de contrato
CLIMA conjunto  de | sus miembrose comunicacion
ORGANIZACI | caracteristicas | influye enia Desarrollo liderazgo
ONAL permanentes | conducta de personal maotivacion
que describen | estos. satisfaccion
i _ compromiso
organizacidn, Desarrollo confianza
la  distinguen profesional Participacién.
de otra influye
an el
comportamien
to de las
personas que
la forrmman.”
2.8.4. Estrés laboral
VARIABLE
OPERACIONALIZACION
Definicién Definicidn DIMENSIONES INDICADORES
conceptual aperacional
Mikhail (1981) | El desequilibrio | Agotado
citado por | percibido entre | Agotamiento Frustrado
(Blanco, 2003) | las demandas emocional Sobre carga
X2. define al | profesionales y laboral
estrés  como | la capacidad de Actividades
ESTRES un estado | la persona para laborales
LABORAL psicaldgico v | llevariasa cabo miltiples
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fisicldglco que Trato Indiferante
se  presenta Insensibilidad
cuando ciertas Despersonalizacién | Culpabilidad
caracteristicas Frustracidn personal | Trato al usuario
del entorno Sobrellevar

retan a una problemas
persona ¥ Pasitivismo
producen am Trabajo en equipo
desequilibrio, Logros personales
real o

percibido,

entre lo gue se

le pide y la

capacidad

para ajustarse

a allo,

situacion que
deriva de una
respuesta
Indefinida,

2.9. Poblacion v muestra
2.9.3. Poblacidn

Esta investigacion se realizara en la ciudad de Abancay, departamento de Apurimac,
teniendo como objeto de estudio los trabajadores de CARITAS que vengan trabajando en
la institucion tanto en la parte administrativa como de proyectos y tiempo de elaboracion

de la investigacion es de enero a julio del 2017
2.94. Muestra

2.9.4.1. Técnicas de muesireo.

Como la poblacidn de estudio es bastante pequefia determinamos hacer uso del
muestren no probabilistico por conveniencia segun, Linares 2009 citado por (Chipa.
2014), por medio del cual seleccionamos el tamafio de muestra a conveniencia donde se
toma como muestra al total de trabajadores de la institucion.

1.9.4.2. Tamaiio chlculo de la muestra
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Del total de la poblacion de estudio se tomd como muestra 38 de ellos por ser mas
accesibles y representativos ademas de ello como sefala en ( Valderrama, 2007, pag. 32)
“al ser una investigacion de nivel correlacional recomienda que una muestra debe ser de

tamafio moderado para realizar la deduccion adecuada de la relaciones”

2.10. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
2.10.3. Técmica de recoleccion de datos

Se utilizo la encuesta en forma escrita que aplica el investigador a una parte de la
poblacidn denominada muestra poblacional, con la finalidad de obtener informaciones

referentes a su objeto de mvestigacion,
2.10.4. Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento que utilizaremos en el trabajo de investigacion es el cuestionario, Se
elabora en funcion a las variables, indicadores v sub indicadores todas ellas con el
propdsito de realizar preguntas coherentes organizadas v estructuradas de acuerdo a una
panificacion, con el fin de que sus respuestas nos puedan dar la informacion requerida
Ademis de ello, tenemos I ficha de observacidn los cuales se harén en relacion a una
base de datos médica.

.11, Valides v confiabilidad del instrumento

La valides y confiabilidad del instrumento de investigacion, se dio por medio del
Juicio de expertos v ¢l alfa de Crombash.

2,12. Plan de recoleccion ¥ procesamiento de datos.

Etapa 1. Elaboracion del anteproyecto a nivel seleccion del tema delimitacion,
planteamiento, elaboracion de objetivos, marco tedrico, hipdtesis v propuesta

metodoldgica.

Etapa 2: se gestionaran los permisos que serdn con dos semanas de anticipacion

para la realizar ¢l estudio,
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Etapa 3: coordinar la fecha a aplicar el instrumento de investigacion a los
trabajadores de caritas Abancay.

Etapa 4: los datos se procesaran  cuantitativamente mediante la téenica de analisis
de datos utilizando la versién SSPS 21

Etapa 5. Finalmente, se procesara la informacion y se redactara el informe de

investigacion.
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Capitulo IV

Resultados y discusién

3. Situacion actual del clima organizacional y el estrés laboral.
3.2. Resultados.

3.23. Aspectos Generales.

Tabla 5 ldad de ios trabajadores de la organizacidn no gubernamental CARITAS Abancay,

2017
- Porcentyje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Valido (21 a 32 ) afos 26 44 8 4.8 4.8
(33 a 44 ) anos 19 328 323 77.6
{45 a 56 ) aflos 10 17.2 17,2 04.8
{57 a 68) afos 3 52 52 100.0
Total 58 100.0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22,

e X ) afes a4l ) wen S o 5l ) o (57 o ) ol

Figura 6. Edad de los trabajadores de Ia organizacion no gubernamental CARITAS
Abancay, 2017
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En la tabla 5 y figura 6, intitulado edad de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017 muestra que del 100 % de trabajadores
encuestados, 26 de ellos que representan el 44 8% se encuentra en ¢l rango de edad de 21-
32 afos, mientras que 19 de ellos que representan el 32.8%. estan en el rango de edad
de 33-44 afos; asi también un 17 2% que equivalena 10 de ellos se encuentra en el rango
de edad entre 45-36 anos: y un 5.2 % entre la edad de 57-68 afos. Por lo tanto podemos

mencionar que la mayoria de ellos son trabajadores jovenes.

Tabla 6 Sexo de los trabajadores de la organizactén no gubernamental CARITAS Abancay,

2017,
Sexn
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Femenino 24 414 414 41,4
Masculino i 58.6 58.6 100,0
Tolal 58 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtemidos del SPSS 22

Figura 7. Sexo de los trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS
Abancay, 2017

Enla tabla 6 y figura 7, ¢l sexo de los trabajadores de la orgamzacion no gubernamental
CARITAS Abancay, 2017, observamos que del 100% de trabajadores, 24 de ellos que

representan el 41,4 %, pertenecen al género femenino, mientras que 34 de ellos que representan
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¢l 58.6%, son de género masculino sumando asi el total. Por lo que podemos mencionar que son

mis los trabajadores varones en dicha institucion.

Tabla 7 Cirado de instrucciin de los trabayadores de la organizacion ni subernamental
caritas Abancay, 2017

Porcentaje Porcemaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Vialido  Primaria | 1.7 1.8 1.8
Secundaria I 1.7 1.8 3.5
Supenor técmca 12 20,7 21,1 24.6
Superior 7 638 64.9 89,5
universitana
Post grado [ 103 10,5 100,0
Total 57 98,3 100.0
Perdidos  Sistema | 1,7
=I'I'-::~1111 58 1000

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22

Porcentaje

Figura 8. Grado de instruccion de los trabajadores de la organizacion no gubernamental
CARITAS Abancay, 2017.
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En la tabla 7 y figura 8, grado de instruceion de los trabajadores de ln organizacion
no gubemamental CARITAS Abancay, 2017, nos muestra que del 100% de los
encuestados el 1.8% tiene el grado instruccion primaria; mientras que el 1.8% tienen ¢l
grado de instruccidn secundaria; asimismo, el 21.1% tienen el grado de instruccion
supenior téemca; al mismo tiempo ¢l 64.9% tienen el grado de instruccion umversitana v
el 10.5% del total de encuestados tienen el grado de mstruccion de Post Grado. Por lo
tanio, podemos decir que la institucién cuenta con trabajadores con mivel de instruccion

wniversitaria.

Tabla 8 Area de trabajo de los trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS
Abancay, 2017

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vitlido acurmulado
Valhido Administracio 24 414 414 41,4
1l
Proyectos 34 58.6 58.6 100,0
Total 58 100.0 1000

Fuente: Elaboraciion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22
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Porcentaje

Ens gl g LH e ] M oyecton

Figura Y. Area de trabajo de los trabajadores de Ia organizacién no gubernamental
CARITAS Abancay, 2017

En la tabla 8 v figura 9, area de trabajo de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017, nos muestra que del total de trabajadores de la
organizacion no Gubernamental CARITAS Abancay; un 41.4% pertenecen al drea de
administracion, asimismo, el 58,6% pertenece al area de provectos. Entonces podemos

decir que en su mavoria son trabajadores de proyectos,
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Tabla 9 Tiempo de trabayo de los irabagadores de la organizacion no gubernamental
CARITAS Abancay, 2017

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje villido acumulado
Valido Menos a un 25 43,1 43,1 43,1
afio
1 a3 anos 7 12,1 12,} 55,2
Mis de 3 aflos 26 44 8 44 .8 106,0
Total 58 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtemdos del SPSS 22

Porzentajn

Frgura 10 . Tiempo de trabajo de los trabajadores de la organizacion no gubernamental
CARITAS Abancay, 2017

En la tabla 9y figura 10, nempo de trabajo de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017 nos muestra que del 100% de los encuestados ; 26 de
ellos que representan al 44 8% llevan trabgjando mas de tres aflos en la institucion por otra

parte también podemos observar que 25 de estos que representan al 43.1% vienen trabajando
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en la istitucion menos de un afto y ademas 7 trabajadores que presentanal 12,1 % se encuentran

trabajando en la institucion de uno a tres afos

Tabla 10, Estado covil de los trabajadores de la organizacion no gubernamemtal caritas
Abancay, 2017

Porcentaje ?urc:m:a]_e-
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Vilidoe Casado 20 34.5 345 345
Soltero 24 414 114 75,9
Convivient 14 24.1 24,1 100,0
e
Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22,

Figura |1, Estado civil de los trabajadores de la organizacion no gubernamental caritas
Abancay, 20017,

En |a tabla 10 y figura 11, estado civil de los trabajadores de la organizacion no
gubemmamental CARITAS Abancay, 2017. Nos expone que del 100 % de los trabajadores
encuestado el 41.4 % que representa a 24 de ellos son solteros por otra parte el 34.5 %
que representa a 20 de estos encuestados son de condicion casado, asinismo el 24.1% que
representan a 14 de ellos son convivientes. Por 1o que podemos decir que en su mavoria

los trabajadores de canitas son solteros,
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3.2.4. Situacion actual del Clima Organizacional de los trabajadores de la

organizacién no gubernamental caritas Abancay ,2017.

Tabla 11 Dimension de centro laboral de la variable clima organizactonal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Vilido Regular 25 43,1 43.1 43,1
Bueno 29 300 50.0 03,1
Muy + 6,9 6.9 1000
bueno
Total 58 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtemidos del SPSS 22

Figura 12 Dimensidn centro laboral de la variable clima organizacional

Flippo, en 1984, sefala al clima organmizacional como las condiciones ambientales
de la orgamzacion, atributos, estructura y upos de hderazgo. que ejercen efecto sobre las

relaciones, comportamientos v actividades de los miembros de la organizacion

En ese sentido tabla 11 y figura 12 de la dimension de centro laboral de la vanable

clima organizacional nos muestra que del total de trabajadores de la organizacién no
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gubernamental CARITAS Abancay, el 50% que representa a 29 de los trabajadores
indican que existe un centro laboral bueno por otra parte también el 43 1% | dentro de
los cuales se encuentran 25 encuestados sefialan que existe un centro laboral regular
asimismo podemos observar que solo el 6.9 % que bacen mencitn a 4 de ellos sefialan Ia
existencia de un centro laboral muy bueno. Entonces en relacion a estos datos podemos
deducir que el clima organizacional es bueno y regular, pero le falta condiciones para
llegar a ser Optimo tales como presentar un ambiente espacioso agradable v ordenado, asi
como también jornadas laborales no deben exceder a las ocho horas de trabajo v ademas
tas funciones deben ser concretas y lograr asi que los trabajadores agobiados o cansados
por la rutina de trabajo.

Tabla 12 Dimension de desarrollo personal de la variable clima organizactonal

Porcentaje ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Malo | 1.7 LT 1.7
Regular 16 276 27.6 293
_ Bueno 30 51,7 51,7 81,0
T 3 19,0 19.0 100,0
bueno
Total 58 IEG,U _ 1000

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22.
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Desarrollo Personal

Porcentaje

Figura 13 . Dimension desarrollo personal de la variable clima organizacional.

Brunet en 1987, menciona que el clima organizacional se define como las
percepciongs del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u
opimones personales de los empleados, y las vanables resultantes como la sansfaccion v
la productividad que estan influenciadas por las variables del medio v las variables
personales, Esta definicion, agrupa entonces aspectos organizacionales tales como ¢l
liderazgo, comunicacion  los conflictos, los sistemas de recompensas y de castigos, ¢
control y la supervision, asi como las particulandades por lo que cabe seffalar que a
comunicacion ¢s una actividad sustancial v un activo importante que debemaos gestionarla
que permite la existencia de una buena motivacion que alienten la conducta del individuo
cualquiera fuese su necesidad v satisfaccion de manera que nazca un equilibrio entre la
necesidad v los fines que la producen asi como también el hderazgo permite que un equipo

trabaje con entusiasmo
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Por lo que, en ese sentido la tabla 12 y figura 13 que expone a la dimension de
desarrollo personal que pertenece a la variable clima organizacional nos muestra que
del total de encuesiados de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, ¢l
31.7 %, que representa a 30 de ellos indican que existe un desarrollo personal bueno por
otra parte el 27.6% que engloba a 16 personas, seflalan que ¢l desarrollo personal es
regular asimismo, la tabla también muestra que el 19 % que representa a 11 personas
sefalan la existencia de esta dimension como muy buena vy para terminar en la tabla
menciona que esta dimension es mala en un 1.7%. Con estos datos sefalados con
anterionidad se puede deducir que el desarrollo personal es regular v bueno vy muy bueno
donde existe espiritu de respeto, cordialidad, consideracion y compafierismo donde el

trabajador se sienta valorado.

Tabla 13 Dimensiin desarrollo profesional de la variable clima organizacional.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Valido Malo 2 34 34 34
Regular 8 13.8 138 17,2
Bueno 31 534 334 70,7
Muy 17 293 293 1000
bueno
Total 58 1000 1000

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtemidos del SPSS 22
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Parcentaje

Figura 14 Dimensién desarrollo profesional  de la variable clima organizacional.

Alvarez en 1992, menciona que ¢l clima organizacional es ¢l ambiente favorable o
desfavorable para los miembros de una orgamzacion, el cual impulsa el sentido de
pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral. Asimismo, silva en 1996, menciona que
el clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe a la organizacion y
como una varable del sistema que tiene la virtud de integrar a la persona, los grupos v la
organmizacion.  En ese sentido, la participacion es el principal mecanismo que sustenta los
circulos de calidad, la cual desempeiia un rol importante en el desarrollo organizacional
cabe a ello sumarle el compromiso donde el empleado se identifica con la empresa en sus
metas v objetivos y la confianza al se refiere al identificarse con la labor que desempeiia

y la segunidad que se tiene.

Por lo tanto, tabla 13 vy figura 14 que muestra la frecuencia de la dimension
desamrollo profesional de la vanable clima organizacional detalla que del total de
trabajadores encuestados de la Organizacion no Gubernamental CARITAS Abancay;, el
53.4 %, que representan a 31 de ellos mencionan la existencia de un desarrollo profesional

bueno, mientras que el 29.3 % que representa a 17 personas mencionan que esta dimension
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es muy buena por otra parte ¢l 13.8 % que representa a 8 encuestados manifiestan la
existencia de esta dimension de manera regular y por otra parte 2 de los encuestados que
representan al 3 4 % indican al desarrollo profesional como malo Por lo tanto, en relacion
a los datos anteriores el desarrollo profesional es bueno v muy bueno en vista de que hay
empowerment, trubajo grato v buenas relaciones sociables deforma que generan

cooperacién en los niveles superiores, asi como en los inferiores

Tabla 14 Clima organizactonal

CLIMA ORGANIZACIONAL
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vitlido acumulado
Valido Regular 13 2124 22.4 224
Bueno 34 58.6 58,6 El.0
Muy 11 190 19,0 100,0
bueno
Total 58 1000 100.0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22,

CLIMA DROANTACINAL
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Figura 15 Clima organizacional

Tagiuri en 1968 menciona que clima organizacional es una cualidad relativa del
medio ambiente intemo de una organizacion que la expenmentan sus miembros e influye en la
conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas tales como el centro laboral, desarrollo personal vy profesional

En ese sentido, la tabla 14 y figura 15, que detalla la frecuencia de la vanable clima
organizacional nos muestra que del total de trabajadores de la Organizacion no Gubernamental
CARITAS Abancay: el 58.6% que representan a 34 de ellos mencionan que existe es bueno el
clima organizacional, por olra parie también podemos observar que el 22.4 % que representa a
I3 encuestados sefinlan al ¢lima organizacional como regular mientras que por otra parte el 19%
que representa a 11 de ellos manifiestan al chima orgamzacional como muy bueno. Por lo tanto,
estos datos anteriores nos mencionan que hay un clima organizacional bueno y regular donde
se identifica un ¢lima participativo donde se nene confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones de toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que lomen
decisiones mis especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tpo descendente
Las recompensas, los castigos ocasionales v cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfiacer sus necesidades de prestigio v de estima. Este tipo
de chima presenta un ambiente bastante dinadmico en ¢l que la administracion se da bajo la forma
de objetivos por alcanzar
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3.1.5. Situaciin actual del Estrés Laboral de los trabajadores de Ia
organizacion no gubernamental caritas Abancay, 2017.

Tabla 15 Dimensidn agotamiento emocional de la variable estrés laboral,

Porcentaje ) Purcenla?
Frecuencia__Porcentaje vilido acumulado

Muy 9 15.5 15,5 15,5

malo

Malo 19 328 328 483
Valido pesular 24 a4 414 89,7

Bueno 6 103 10,3 100,0

Total 58 100,0 1000

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22

Agotamiento Emocional

Porcantaje

1
Frgura 16, Dimension de agotamiento emocional de In variable estrés Iaboral.
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Lazarus y Folkman en 1986, mencionan que el estrés es la interaccion entre ¢l individuo
y su entomo evaluado por €l como abrumador, excediendo sus propios recursos v dafando su
bienestar es decir el Agotamiento emocional es un desgaste profesional que lleva a la persona a
un agotamiento psiquico y fisiologico. Aparece una pérdida de energia, fatiga a nivel fisico y
psiquico. El cual se produce al tener que realizar unas funciones laborales diariamente v

rutinariamente,

En ese sentido la Tabla 15 y Figura 16 que muestra la dimension de agotamiento
emocional de la variable estrés laboral expone que del total de trabajadores encuestados de la
Organizacion no Gubernamental CARITAS Abancay; el 41.4 % que representa a 24 de estos
sefialan que agotamiento emocional lo padecen regularmente o a veces por otra parte ¢l 32.8%
que représentan a 19 de ellos mencionan como malo es decir cass nunca mientras que el 15.5%
que representan a 9 personas manifiestan como muy malo lo que indica que casi nunca y es
significativo también mencionar que el 10% que representa a 6 de estos encuestados mencionan
que esta dimension ¢s buena es decir que padecen esta dimension casi siempre. Por lo que,
gracias a los datos anteriores podemos decir que hay agotamiento emocional por la presion en
el entorno laboral que el cual puede estar onginado por una excesiva carga de trabajo, por un
elevado mivel de responsabilidad que pone a prueba la capacidad del que provoca la saturacion
fisica o mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no solo afectan a su salud,

sino también a la de su entomo mas proximo.
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Tabla 16 Dimensiin de despersonalizacion de la variable esirés laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentije vithdo acumulado
Muy 16 276 27,6 27.6
malo
Valido aalo 29 50,0 50,0 716
Regular 13 224 224 100,0
Total 58 1000 1000

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22

Desparsannlizacisn

Figura |7, Dimension despersonalizacién de la variable estrés laboral.

Pines vy Cols en 1981, consideran al estrés como un estado de decmimiento fisico,
emocional ¥y mental, caracterizado por un cansancio, sentimiento de desamparo,
desesperanza, vacio emocional, los mismos que hace que se desarrolld una serie de
actitudes negativas hacia el trabajo la vida v la gente. Donde la despersonalizacion se

manifiesta en actitudes negativas en relacién con los usuarios clientes, se da un
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incremento de la irntabilidad, v pérdida de motivacion. Por el endurecimiento de las

relaciones puede llegar a la deshumanizacion en el trato.

Por ello en tabla 16 y figura 17, que expone la dimension de despersonalizacion de
la variable estrés laboral nos muestra que del total de trabajadores encuestados de la
Organizacion no Gubemamental CARITAS Abancay; la mitad de los trabajadores es
decir el 50% que representa a 29 de ellos senalan esta vanable como mala ¢s decir casi
nunca se manifiesta, por otra parte ¢l 27.6% que representan a 16 de los encuestados
indicaron como muy malo es decir casi nunca manifiestan esta dimension vy para finalizar
también observamos que el 22.4% que representa a 13 de ellos indicaron que se
manifiesta de manera regular o a veces. En ese sentido gracias a los datos amteriores la
despersonalizaciin casi nunca s& manifiesta en estos trabajadores v esto debe ser a los

valores que se manejan en dicha institucion

Tabla 17 Dimension frustracidn personal de la variable esirés laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Valido Muy malo 13 224 224 224
Malo 28 483 483 70,7
Regular 8 13,8 13,8 84.5
Bueno T 12,1 12,1 96,6
Muy 2 34 34 1000
bueno
Total 58 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtemdos del SPSS 22
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Frustracion Personal

Figura 18 Dimension frustracion personal de la variable estrés laboral.

La Falta de realizacion personal se refiere a la disminucion de la autoestima personal,
frustracion de expectativas y manifestaciones de estrés a nivel fisiologico, cognitivo y

comportamiento.

Porlo que, en tal sentido tabla 17 y figura 18 nos expone la dimensidn de frustracion
personal de la vanable estrés laboral que del total de trabajadores encuestados de la
Organizacion no Gubernamental CARITAS Abancay; ¢l 48.3 % que representa a 28 de
¢llos mencionan como muy malo es decir casi nunca experimentan esta dimension por
otra parte €l 22.4 %6 que representa a 13 de ellos indican que es muy malo lo cual  quiere
decir nunca experimentan esto ademas el 13.8% que representan a 8 de estos encuestados
sefialan como regular es decir a veces experimentan esta dimensién y también podemos
observar que el 12,1% y 3.4 % de 7 v 2 encuestados respectivamente experimentan la
frustracion personal o falta de realizacion personal casi siempre v siempre. En ese
sentido, podemos decir que a veces padecen de frustracion personal y esto generalmente
podria deberse a factores como conflicto de rol, Ia falta de control sobre el trabajo, Ia falta

de apovo social, la falta de reconocimiento del trabajo v los conflictos interpersonales

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



92

Tabla 18 Fstrés laboral

Porcentaje Porcentaje

Irecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy 8 13,8 138 13,8
malo
Malo 27 46,6 46.6 603
Regular 23 397 397 100,0
Total 58 1000 1000

Fuente: Elaboraciom propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22,

ESTRES LABORAL

Porcentaje

Frgnera 19 Estrés laboral

Para Rodriguez ¢l estrés laboral se define como: "el desequilibrio percibido entre las
demandas profesionales v 1a capacidad de la persona para llevarlas a cabo”. Asimismo,
Robert Karasek en 1979, explica, que, el estrés laboral a partir de las relaciones que

surgen entre las demandas laborales v el control que puede ejercer una persona en su
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trabajo, porello es importante sefialar que las demandas son exigencias fisicas v
psicologicas que el trabajo implica para la persona, donde el control seri el recurso que
modera  trabajos de alto grado de dificultad , actividades de gran responsabilidad y
funciones contradictonias , iniciativa restringida .motivacion deficiente v falta de

desarrollo profesional .

En ese sentido la Tabla 18 v Figura 19 que expone la frecuencia de la variable estrés
laboral nos muestra que del total de trabajadores encuestados de la Organizacion no
Gubemamental CARITAS Abancay, el 46.6% que representa a 27 de los encuestados
indican que el estrés laboral es malo lo cual quiere decir que casi nunca presentan estrés
laboral mientras que también se menciona que ¢l 39.7% que representa a 23 de ellos
seflalan como regular lo cual quiere decir que a veces experimentan estrés laboral por
otra parie cabe sefalar que el 13.8 que representa a 8 trabajadores sefalaron que es muy
malo lo cual indica que experimentan estrés laboral . En ese sentido, partiendo de los
resultados anteriores se puede mencionar que hay presencia de estres laboral producido
por una sobrecarga laboral, lo que genera una situacion de estrés permanente y
acumulativo en el empleado. Al cual si no se le da el debido trato el trabajador puede
perder toda motivacion y se producir una dindmica mental negativa que le haga percibir

cada nueva jornada laboral como interminable.
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3.3. Tablas Cruzadas.

Tabla 19 Suuacion actual del cruce de la variable clima organizacional con la dimension de agotamiento emocional de los
trabajadores de la organizacion no gubernamental caritas Abancay, 2017

CLIMA ORGANIZACIONAL*Agotamiento Emocional tabulacién cruzada

Agotamiento Emocional

Muy malo  Malo  Regular  Bueno Total
Regular Recuento 0 1 11 1 13

% del total 0,0% 1, 7% 19.0% 1.7% 22.4%

CLIMA
ORGANIZACIONAL  Buemo  Recuento 0 18 1 5 s

% del total 31,0% 19,0% 6% 58.6%

Muy bueno Recuento 9 0 11

% del total 15,5% 09 A% 0,0% 19.0%

Recuoento 9 24 fy 5B
%% del total 15.5% 32, 41 4% 10,3% 1010 0%

Fuente: Elaborncion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 20 Clima organizacional con el agotamiento emocional

De la Tabla 19 v Figura 20 que muestra el cruce de la variable clima organizacional
con la dimension de agotanuento emocional podemos observar que el 31 % que representa
a 18 de ellos del 100% de los trabajadores encuestados mencionan que hay un clima
organizacional bueno v un agotamiento emocional malo es decir ellos casi nunca mamfiestan
agotaniento emocional ademas de ello en la misma tendencia el 19% que representa a 11 del
total de encuetados menciona que hay un clima organizacional bueno v un agotamiento

emocional regular dicho de otra manera ellos experimentan agotamiento emocional a veces
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Tabla 20. Sttuacidn actual del cruce de la variable clima organizacional con la dimension de despersonalizacion de loy
trabajadores o la orgamizacidn no gubernamental caritas Abancay, 2017

CLIMA ORGANIZACIONAL*Despersonalizacidn tabulacidn cruzada

Despersonalizacion
Muy malo Malo Regular Total
Regular Recuento 2 5 6 13
% del total 14% B.6% 10,3% 22.4%
o Bueno Recuento 5 22 7 34
CLIMA
% de % 9% 2.1% 58,6%
ORGANIZACIONAL Vo del total 8.6° 37,04 12.1% 58.6%
Muy bueno  Recuento 9 2 0 B
% del total 15.5% 3.4% 0,0% 19.0%
Total Recuento 16 29 13 58
% del total 27.6% 50,0% 22.4% 100.0%%

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada vy datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 21. Clima organizacional y despersonalizacién

De, la tabla 20y |a figura 21, que nos expone el cruce de la variable clima Organizacional
con la dimension de despersonalizacion donde podemos apreciar que el 37.9% que representa
a 22 del 100% de encuestados, hacen mencion de que existe un clima organizacional bueno y

una despersonalizacion malo, es decir, que los trabajadores manifiestan este signo de
despersonalizacion casi nunca.
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Tabla 21 Siwacion actual del cruce de la variable  Clima organizacional con la dimensian de frustracion personal de los
trabajadores de caritas Abancay 2017,

CLIMA ORGANIZACIONAL*Frustraciom Personal tubulacién cruzada

—_— -
Frustracion Personal

Muy malo  Malo Regular  Bueno  Muy bueno  Total

Regular Recuento 0 4 7 2 0 13

%o del total 0.0% 6.9% 12.1% 3,4% 0.0% 22 4%

CLIMA Bueno Recuentn 4 24 | 4 | 34
ORGANIZACIONAL % del total 69%  414%  17%  69% 17%  58,6%
Muy bueno Recuento 9 0 ] | | 11

% del 1otal 15.5% 0,0% 0.0% 1.7% 1,7% 19,0%

Total Recuento 3 28 8 7 2 58
- %u del total 22.4% 48.3% 13,8% M/n 34%  100.,0%

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aphicada y datos obtenidos del SPSS 22,
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Figura 22 Clima organizacional y frustracion personal
De la tabla 21 y la figura 22, que muestra ¢l cruce de la variable de Clima
Orgamizacional con la dimension de frustracion personal se aprecia que 41.4 % que representa
a 24 del 100% de los encuestados hacen referencia de que existe un clima organizacional bueno

y una frustracion personal malo es decir los trabajadores de caritas casi nunca experimentan

frustraciom personal
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Tabla 22 sitwacion actual de cruce de las variales  Clima organizacional con el estrés laboral de los trabajadores de la
orgaitizacion no gubernamental caritas Abancay 2017

CLIMA ORGANIZACIONAL*ESTRES LABORAL tabulacién cruzada

ESTRES LABORAL

Muy malo Malo Regular Total

CLIMA ORGANIZACIONAL Regular Recuento 1] 3 10 13
% del total 0,0% 5.2% 17.2% 22 4%

Bueno Recuento 0 22 12 34

% del total 0,0% 37.9% 20.7% 538.6%

Muy bueno Recuento 8 2 1 11

%o del total 13,8% 3.4% 1,7% 19,0%

Total Recuento g 27 23 58
% del total 13,8% 46.6% 39.7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 23. Clima organizacional con el estrés laboral

De la tabla 22 y figura 23, que expone ¢l cruce de variables clima organizacional y
estrés laboral se desprende que el 37.9% que representa a 22, del 100% de encuestados
mencionan que existe un clima organizacional bueno y un estrés laboral malo, dicho de otra
forma los trabajadores casi nunca presentan estrés laboral asimismo otro dato significativo
encontrado es que ¢l 20.7% que representa a 12, del 100% de los encuestados manifiestan que

a veces presentan estrés laboral.
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3.4. Resultados de correlacidn.

Tabla 23 Situacion actual de la refacion del elima organizacional con la dimensidn de agotamiento emocional de las trahajadores
de la organizaciin no gubernamental caritas Abancay 2017

Correlaciones o
CLIMA
ORGANIZACIO Agotamiento
NAL Emocional
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 -567°°
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) - 000
N 58 58
Agotamiento Emocional Coeficiente de correlacion -.3567" 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SP5S 22
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Figura 24 .Relacidn del clima organizacional con la dimension de agotamiento emocional

De la Tabla 23 vy Ia figura 24 que explica la relacion de la vanable clima orgamzacional
con la dimension de agotamiento emocional podemos observar que existe un nivel de
correlacion moderada de -0,567, siente que este un valor cercano al -1, que al 0, asi como,
también se establece que es una correlacion negativa es decir inversa tal como se observa en la
figura 19, por lo que podemos decir que, a mejor nivel de clima organizacional, menor serd el

agotamiento emocional de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el nivel de significancia, vemos que este ¢sté tiene un valor de
0,000 ¢l cual nos indica que es confiable, ya que se cumple que este valor es menor a 0.05 ¢

incluso menor a 0,01,
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Tabla 24 Situacion actual de la relacidn del clima orgamizacional con la dimension de despersonalizacion de los

trabajadores de la organizacidn no gubernamenial caritas Abancay, 2017.

Correlaciones
CLIMA
ORGANIZAC Despersonaliza
IONAL cion
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de 1,000 -496™"
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig (bilateral) 000
N 58 58
Despersonalizacion Cocficiente de - 496" 1,000
correlacion
Sig (bilateral) 000
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada v datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 25 Relacién del clima organizacional con la dimensidn de despersonalizacion

De la tabla 24 y la figura 25, que explica la relacion de la variable clima organizacional
con la dimension de despersonalizacion podemos observar que hay un nivel de correlacion
media de <0496, sienten que estan en un valor mas cercano al 0 queal -1 | asi como, también
se aprecia (ue existe una correlacion negativa tal como se aprecia en la figura 20 | es deair
mversa por lo que podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional , menor sera la
despersonalizacion de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el mvel de significancia, vemos que este esté tiene un valor de
000 el cual indica que es confiable ya que se cumple que este valor es menor a 0.05 ¢ incluso

menor a 0,01,
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Tabln 25 Situacion achil de la relacion del clima organizacional con la dimension de frustracion personal de los rabajadores de
la erpanizacidn no gubernamenial caritas Abancay, 2017

= Correlaciones
CLIMA
ORGANIZA  Frustracion
CIONAL Personal
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de 1,000 - 518"
ORGANIZACIONAL  correlacion
Sig (bilateral) 000
N 58 58
Frustracion Personal Coeficiente de 518" 1,000
conelacion
Sig (bilateral) Lo
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia de encuesia aplicada v datos obtemdos del SPSS 22
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Figura 26 .Relacién del clima organizacional con la dimension de frustracion personal

De la tabla 25 v la fipura 26, que explica la relacion de la vanable clima organizacional
con la dimension de frustracion personal podemos apreciar que hay un nivel de correlacion
moderada de -0,518 siente este un valor mas cercano al -1 que al 0, asi como, también se
aprecia que existe una correlacion negativa tal como se observa en la Figura 21 | es decir |
inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional , menor sera la
frustracian personal de los trabajadores.

Por otra parie, al analizar el nivel de significancia, vemos que este esié tiene un valor de
000 el cual indica que es confiable ya que se cumple que este valor es menor a4 0.05 ¢ incluso
menor a 0,01,
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Tabla 26 Situactin actual de la relacion del clima organizacional con el estrés laboral de los trabajadores de la oreanizacion no
gubernamenial caritas Abancay 2017,

Correlaciones
CLIMA
ORGANIZACIO ESTRES
NAL LABORAL
Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion 1,000 -6127
Sig. {bilateral) 000
N 58 58
ESTRES LABORAL Coeficiente de correlacion -612"" 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 27, Relacitn del clima organizacional con el estrés laboral

De la tabla 26 v la figura 27, que explica la relacion de las variables clima organizacional
con estrés laboral podemos apreciar que hay un nivel de correlacion moderada  de -612 siente
asl, este un valor mas cercano al -1 que al 0, asi como, también se aprecia que existe una
correlacion negativa tal como apreciamos en la figura 22, es decir, inversa por lo que podemos
decir que, a mejor nivel de clima organizacional, menor seri el estrés laboral de los trabajadores

Por otra parte, al analizar el nivel de significancia, vemos que este esté tiene un valor de
000 el cual indica que es confiable ya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e incluso
menor a 0,01
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3.5. Prueba De Hipdtesis.,
3.5.3. Prucba de hipdtesis especificas.

3.5.3.1.Hipotesis Especifica 1

Hipétesis nula (HO): No existe una relacion significativa del clima organizacional,
con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no gubermamental
CARITAS Abancay, 2017

Hipétesis de investigacion (HI): Exisic una relacion significativa del clima
organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017

Tabla 27 Coniraste de lupdtesis clima orgamzacional con el agotamiento emocional.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica (2
Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de 58, 603a 6 000
Pearson
Razdn de verosimilitud 54.268 6 000
Asociacion lineal por 19,493 | 000
limeal
N de casos validos 58

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtemdos del SPSS 22,

Como el valor de significancia (valor critico observado) es, 000 <0.05 rechazamos
la hipotesis nula v aceptamos la hipotesis alterna por medio del cual podemos decir que
existe una relacion significativa del clima organizacional con el agotamiento emocional

de los trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017
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3.5.3.2 Hipdresis Especifica 2
Hipétesis nula (HO): No existe, una relacion significativa del clima organizacional

con la despersonalizacién  de los trabajadores de la organizacion no gubemamental
CARITAS Abancay, 2017.

Hipétesis de investigacion (HI): Existe una relacion significativa del clima
organizacional, con la despersonalizacion de los trabajadores de la organzacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017.

Tabla 28 Caontrasie de hipotesis del clima organizacional con la despersonalizaciion

Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintdtica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de 24 303" 4 000
Pearson
Razon de verosimilitud 23,096 4 000
Asociacion limeal por 14,178 | 000
lincal
N de casos validos 58

Como el valor de significancia (valor ¢ritico observado) es, 000 <0.05 rechazamos la hipitesis
nula y aceptamos la hipdtesis alterna por medio del cual podemos decir que existe una relacion
significativa del clima organizacional con la despersonalizacion  de los trabajadores de la

organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017,
3.5.3.3.Hipotesis Especifica 3

Hipétesis nula (HO): No existe una relacion significativa del clima organizacional
con la FRUSTRACION personal de los trabajadores de la organizacion no gubemamental
CARITAS Abancay, 2017.
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Hipdtesis de investigacion (HI): Existe una relacion significativa del clima
organizacional con la FRUSTRACION personal de los trabajadores de la organizacion no
gubemamental CARITAS Abancay, 2017

Tabla 29 Contraxie de mpitesis del clima orgamzacional con la Frustracidn Personal

Pruebas de chi-cuadrado

S
asmnionca (2
Valor Gl carnms)

(hi-cuadrado de 52.826" 8 0o
Pearson

Razon de verosimilitud 50,581 B 000
Asociacion limeal por 7.915 | Dos
lineal
ﬁc casos validos 58

Como ¢l valor de significancia (valor critico observado) es, 000 <0.05 rechazamos
la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis altema por medio del cual podemos decir que
existe una relacion significativa del clima organizacional con la realizacion personal de

los trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017
3.54. Prucba de hipotesis general.

Hipdtesis nula (HO): No existe una relacion significativa del clima organizacional
con ¢l estrés laboral de los trabajadores de CARITAS Abancay, 2017

Hipotesis de investigacion (HI): Exisie una relacion sigmficativa del clima
organizacional con ¢l estrés laboral de los trabajadores de CARITAS Abancay, 2017

TABLA 30 Contraste de hipdtexis del clima orgamizacional con el estrés luboral

Pruebas de chi-cuadrado
Sig
asmtotica (2
Valor hﬂ caras)
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Chi-cuadrado de 473370 4 000
Pearson

Razdn de verosimilitud 40,628 4 00
Asociacion lineal por 23,860 | 000
linecal

N de casos \'ﬁlidus_ _ 58

Como el valor de significancia (valor critico observado) es, 000 <0.05 rechazamos
la hipdtesis nula v aceptamos la hipotesis alterna por medio del cual podemos decir que
existe una relacion significativa del clima organizacional con el estrés laboral de los
trabajndores de cantas Abancay, 2017

3.6, Discusion de la situacion actual del clima organizacional con el estrés
Iaboral de los trabajadores de la organizacion no gubernamental caritas
Abancay, 2017,

De acuerdo con los resultados encontrados y analizando la relacion de la vanable:
clima organizacional con la dimension de agotamiento emocional llegamos a la
comclusion de  que efectivamente  existe una relacion significativa del  clima
organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017 en vista de que , la tabla 23 nos explica la
relacion de la vanable clima organizacional con la dimension de agotamiento emocional
donde se observa que existe un nivel de comrelacion moderada de -0,567 la cual es inversa
tal como se aprecia en la figura 24, por lo que podemos afirmar que a mejor  clima
organizacional, menor sera el agotamiento emocional que padezcan los trabajadores. Lo
dicho también, se ve contrastado en la prucba de lipdiesis del chi cuadrado ya que
obtuvimos que el valor de significancia (valor critico observado) es, 000 <0.05, lo cual
nos permite aceptar la hipdtesis altema que indica que si existe una relaciom significativa
del clima organizacional, con ¢l agotamiento emocional de los trabajadores de la
organizacion no gubemamental CARITAS Abancay, 2017, En mencion, al resultado
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anterior tenemos a Tagiuri en el marco tedrico quien en 1968 menciono que clima
organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una organizacion
que la experimentan sus miembros e influye en la conducta de cstos.  Asimismo,
Campbellen se pronuncia en 1976 mencionando que el clima organizacional es causa y
resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los
cuales tienen incidencia en la perfilacion del comportamiento. Y sumindaole a todo ello,
cabe recalcar que hay diversos antecedentes de investigaciones sobre clima
organizacional v estrés laboral, que aportan con conclusiones, que sirven como argumento
y dan soporte a los resultados encontrados tales como : (Ortiz, 2015), en su informe final
de tesis: “El clima organizacional y el estrés laboral de los colaboradores de la
cooperativa Chibuleo Cia Ltda.”, concluye diciendo que, el clima organizacional
existente en la Cooperativa, incide directamente en el estrés laboral en los colaboradores,
¢l mismo que podria ser perjudicial para la Cooperativa, trayendo asi, consecuencias a
nivel laboral, y pérdidas econdmicas para la cooperativa y por ende para los colaboradores
en si. Por otra parte, (Alleca, 2011}, en su informe de tesis: “El clima organizacional y
su influencia en ¢l nivel de eficacia del personal de lox hoteles de la cindad de Abancay
2000". Concluye que, el clima orgamizacional puede ser un vinculo v obstaculo para el
buen desempefio, va que influve en el comportamiento de las personas que lo integran
por medio del cual las personas se comprometen y son responsables.  Con respecto a lo
mencionado lineas atras podemos decir que, un ambiente fisico agradable, horarios de
trabajo adecuados, definicion clara de funciones y responsabilidades, comunmicacion
efectiva, liderazgo, satisfaccion y confianza hacen un trabajador comprometido con la
razon de ser de la organizacién, que se ve reflejado en buen clima organizacional, pero
debemos mencionar que ha encontrado indices significativos de ambiente fisico reducido,
sobrecarga laboral y actividades miltiples que hacen que trabajador presente estrés
laboral de vez en cuando.

Por otra parte, analizando la relacion de la : variable clima organizacional con la
dimension de despersonalizacion, podemos decir que la tabla 24 nos explica dicha
relacion, en el cual se observd que existe un nivel de correlacion media de -0,0496
negativa tal como se aprecia en la figura 25, es decir, inversa por lo que podemos afirmar

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



116

Por otra parte, analizando la tercera relacion © variable clima organizacional con
la dimension de frustracion personal |a tabla 25, explica ilustra dicha relacion donde
se pudo apreciar que hay un mivel de correlacion moderada de -0,518 negativa tal como
se observa en la figura 26 , la cual es mversa por lo que podemos decir que a mejor mvel
de clima orgamzacional , menor sera la frustracion personal de los trabajadores.

Ademas, al analizar el mivel de significancia en la misma tabla, vimos que este tiene
un valor de 0,000 el cual indica que es confiable va que se cumple que este valor es
menor a 0.05 ¢ incluso menor a 0,0lesta relacion también se sometié a la  prueba
estadistica del chi cuadrado, donde se aprecié que valor de significancia (valor eritico
observado) es 000 <0.05 por lo que pasamos a rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos
la hip6tesis altema por medio del cual afirmamos existe una relacion significativa del
clima organizacional con la realizacion personal de los trabajadores de la organizacion
no gubernamental CARITAS Abancay, 2017. Asimismo, dentro del campo tedrico
autores como: Naylor, Pritchard e Illgen en 1980, se pronuncian afirmando que el clima
organizacional ¢5 una cualidad relativamente duradera, del ambiente interno de la
organizacion asimismo apovando a lo sefialado anteriormente, Pace, en 1968 menciond
que ¢l clima organizacional es el patrdn de caracteristicas orgamzativas con relacion a la
calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus miembros e
influye directamenie en sus actitudes mientras, que, Robbins en 1990, alude de que. el
clima organizacional es entendido como la personalidad de la organizacidn, que puede ser
descrita en grados de calor v se puede asimilar con la cultura va que permite reafirmar las

tradiciones, valores, costumbres v practicas.

En ese sentido, partiendo de lo sefalado lineas atrds décimas que un clima
organizacional con una buena comunicacion, funciones y responsabilidades limitadas,
comunicacion, liderazgo, motivacion satisfaccion v compromiso un ambiente de
confianza y participacion le penmitan  al trabajador sobrellevar los problemas, trabajar en
equipo v todos estos factores trataran de disminuir los indices de frustracion personal que

pueden estar experimentando,
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Por tltimo, en relacion a las variables de estudio clima organizacional con estrés
laboral, 1a tabla 26, nos explicd la relacion de las vanables clima orgamzacional con
estrés laboral donde se pudo apreciar que hay un nivel de correlacidon moderada de -
0,612 siente asi este un valor mas cercano al -1 que al 0, asi como, también en la misma
tabla se aprecié que existe una correlacion negativa tal como apreciamos en la figura 27,
es decir, inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel de clima orgamizacional |
menor serd ¢l estrés laboral de los trabajadores. Ademas, al analizar ¢l nmivel de
significancia, vemos que este tiene un valor de 0.000 el cual indica que es muy confiable,
va que se cumple que este valor es menor a 0.05 ¢ incluso menor a 0,01, Asi como,
también al someterlo a la prueba de hipdtesis mediante el estadistico del chi cuadrado
obtuvimos que el valor de significancia (valor critico observado) es 000 <0.05 por lo
que, la decision tomada es rechazar la hipotesis nula v aceptar la hipdtesis alterna la cual
nos da la certeza de afinmar que  existe una relacion sigmficativa del clima orgamzacional
con ¢l estrés laboral de los trabajadores de cantas Abancay, 2017, Asimismo, al
argumentar nuestros resultados con nuestro marco tedrico tenemos a Forehand vy Gilmer
citados por (Garcia, 2007) quienes mencionan que el clima organizacional es “el conjunto
de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra
influye en el comportamiento de las personas que la forman”, v para reforzar lo dicho
anteriormente James vy Jones citados por (Norega Bravo, 2011) definen ¢l clima
organizacional desde tres puntos de vista donde el mas adecuado para la presente
investigacion es la medida maltiple de atributos orgamzacionales ¢l cual considera al
clima como “un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacidn v la
distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, onentacion economica), b) son
relativamente estables en el tiempo, v ¢) influyven en el comportamiento de los individuos
dentro de la orgamizacion.” (Brunet L., 1997, pdg. 17). Y por otra parte entomo a la otra
variable de estudio gue es el estrés laboral el autor Mikhail (1981) citado por (Blanco.
2003) define al estrés como un estado psicologico y fisioldgico que se presenta cuando
ciertas caracteristicas del entomo retan a una persona v producen un desequilibnio, real o
percibido, entre lo que se le pide v la capacidad para ajustarse a ello, situacion que deriva
de una respuesta indefinida.
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Para concluir v rescatar lo mencionado, en esta parte del capitulo llegamos afirmar
que el clima organizacional es el conjunto de percepciones que el individuo tiene de su
centro cotidiano de trabajo el cual influve en la satisfaccion v la productividad denvadas
de la , liderazgo, confianza , comunicacion, participacion motivacion y recompensas , es
por ello que el individuo que pertenece a una organizacion pretende dar lo mejor de si
para alcanzar el objetivo propuesto de la organizacion afectando asi muchas veces su salud

mental, fisica y emocional generando una alteracion del clima organizacional

Mayormente estos caracteristicas se presentan en asalanados de empresas privadas
y personas jovenes siendo las principales causas que los llevan a tener un cuadro de
desequilibrio el nivel de esfuerzo |, las compensaciones por su trabajo, la falia de
oportunidades de desarrolio profesional, las largas jornadas o una excesiva carga de
trabajo, precariedad laboral trayendo consigo a futuro consecuencia graves para la
institucion como ansentismo, renuncias, bajo desempefio, insatisfaccion del cliente

extemo .

Astmismo, en el caso de caritas Abancay una ONG de competencia regional dentro
de Apurimac v una institucion competente en &l mercado necesita tener un siempre un
clima organizacional dentro de las escalas de bueno y muy bueno lo cual le va a permitir
tener un personal eficiente, productivo y lider que brinden apoyo colaboracion y
desarrollo  dentro de la organizacidn  pues es esto lo que se necesita ya es esta una
institucion de servicid social que maneja los valores humano como guia clave en su

deswrrollo
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Conclusiones

Con relacion al pnimer objetivo especifico, el cual consiste en poder determinar |a
relacion del clima organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la
organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017, Apreciamos que en la tabla
23, se explica la relacion de la vanable clima organizacional con la dimension de
Agotamiento Emocional donde se observa que existe un nivel de correlacion moderada
de -0,567 siendo este un valor cercano al -1 que al 0, asimismo, se establece que ¢s una
correlacion negativa es decir inversa tal como se observa en la figura 24, por lo que
podemos decir que & mejor nivel de clima organizacional, menor sera ¢l agotamiento

emocional de los trabajadores.

Por otra parte, al anahzar el nivel de significancia en la misma tabla, vemos que este
tiene un valor de 0,000 el cual nos indica que es confiable, yva que se cumple que este
valor es menor a 0.05 ¢ incluso menor a 0,01.

Ademas de ello nl realizar la prueba de hipitesis mediante el estadistico  del clu
cuadrado obtuvimos que ¢l valor de significancia (valor critico observado) es 000 <0.05
por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna por lo tanto a la
primera conclusion llegada es que si existe una relacion significativa del  clima
organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017

Con relacion al segundo objetivo especifico el cual busca determinar la relacion del
clima orgamzacional con la despersonalizacion de los trabajadores de la orgamizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017. Podemos apreciar que, la tabla 24 explica la
relacion de la vanable clima orgamizacional con la dimension de despersonalizacion en el
cual se observa que hay un nivel de correlacion media de -0,0496 siendo este un valor
mas cercano al 0 que al -1, asimismo, se aprecia que existe una correlacion negativa tal
como se aprecia en la Figura 25, es decir, inversa por lo que podemos decir que a mejor

nivel de clima organizacional, menor sera la despersonalizacion de los trabajadores,
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Por otra parte, al analizar el nivel de significancia en la misma Tabla, vemos que este
tiene un valor de 0.000, el cual indica que es confiable ya que se cumple que este valor

es menor a 0.05 ¢ incluso menor a 0,01,

Ademas, de ello al realizar la prueba de hipdtesis mediante el estadistico del clu
cuadrado obtuvimos que ¢l valor de significancia (valor critico observado) es ,000 <0.05
rechazamos la hipdtesis nula v aceptamos la hipatesis alterna por medio del cual podemos
decir que existe una relacion significativa del clima organizacional con la
despersonalizacion de los trabajadores de la organizacion no gubemamental CARITAS
Abancay, 2017.

En mencion al tercer objetivo especifico, el cual busca determinar la relacion del clima
organizacional c¢on la frustracion personal de los trabajadores de la erganizacion no
gubemamental CARITAS Abancay, 2017. En mencion, a ello, la tabla 25, explica la
relacion de la variable clima organizacional con la dimension de frustracion personal
donde podemos apreciar que hay un mivel de correlacion moderada de -0,518 siente este
un valor mis cercano al -1 que al 0, asi como también se aprecia que exisie una
correlacion negativa tal como se observa en la Figura 26, e¢s decir, inversa por lo que
podemos decir que a mejor nivel de chima orgamizacional, menor sera la frustracion

personal de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el mivel de significancia en dicha tabla, vemos que este tene
un valor de 0,000, ¢l cual indica que es confiable va que se cumple que este valor ¢s
menor a 0.05 e incluso menor a 0,01, Ademds. mediante la aplicacion de la prueba
estadistica del chi cuadrado se aprecia que valor de significancia (valor entico observado)
es 0,000 <0.05 por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna
por medio del cual podemos decir que existe una relacion significativa del chima
organizacional con la realizacion personal de los trabajadores de la organizacion no
gubernamental CARITAS Abancay, 2017,

Finalmente, con relacion al objetivo general por medio del cual buscamos determinar
la relacion del clima organizacional con el estrés laboral de los trabajadores de la
organizacion no gubemamental CARITAS Abancay, 2017, se presenta la Tabla 26 que
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explica la relacion de las varables clima organizacional con estrés laboral podemos
apreciar que hay un mivel de correlacion moderada de -0,612 siendo asi este un valor
mas cercano al -1 que al 0, asi como también se aprecia que existe una correlacion
negativa tal como apreciamos en la Figura 27, es decir , inversa por lo que podemos decir

que a mejor nivel de clima organizacional, menor serd el estrés laboral de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el mivel de significancia, vemos que tiene un valor de
0,000 el cual indica que es confiable ya que se cumple que este valor es menor a 0.05 ¢
incluso menor a 0,01,

Ademas, de ello al realizar la prueba de hipotesis general mediante el estadistico
del chi cuadrado obtuvimos que el valor de significancia (valor critico observado) es
0,000 <0.05 rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos [a hipotesis alterna por medio del
cual podemos decir que si existe una relacion significativa del clima organizacional con

el estrés laboral de los trabajadores de caritas Abancay, 2017
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Recomendaciones

Con respecto a la variable de clima organmizacional, con la dimension de agotamiento
emocional existe una relacion moderada inversa donde a mejor clima organizacional
menor sera ¢l agolamiento emocional que se presente. Por tal razon, se recomienda
mejorar ¢l ambiente lisico v ademds de ello restablecer la funciones y responsabilidades
de los trabajadores asimismo, especificar v definir de una forma clara el nempo de tramite
administrativo para evitar la sobre carga laboral en las areas respectivas. Por otra parte,
también se recomienda que se realice un estudio especifico acerca del grado de

satisfaccion v motivacidn de sus trabajadores.

De otra forma, con respecto a la varable chima organizacional con la dimension de
despersonalizacién existe una relacion inversa media por tal razdn se recomienda
fortalecer la confianza v comumcacion en los trabajadores para seguir desarrollando un

compromiso fuerte con la mzon de ser de la organizacion.

Con relacion a la variable clima organizacional, con la dimensién de frustracion
personal, existe una relacion moderada inversa donde a mejor clima organizacional menor
serd la frustracion personal que presenten por lo que se recomienda ayudar a los
trabajadores en el logro de su desamrollo personal y profesional envidndolos a

capacitacion.

Con relacion a las vanables clima organizacional con el estrés laboral existe una
relacion moderada inversa con tendencia al -1, es decir, a mayor clima organizacional
menor sera el estrés que presenten los trabajadores. Por lo tanto, se recomienda a la
institucion seguir manteniendo el clima organizacional que s¢ maneja en estos momentos
pero a ello, debemos sumarle que debemos fortalecer alguno puntos para llegar a un muy
buen clima organizacional, dentro de los cuales se menciona de que debemos de rotar al
personal que va en la institucion ya vanos anos y realizando la misma actividad en vista
de que realizar actividades repetidas y mondtonas hacen que se sufra de estrés por otra
parte tal como se sefald se nene que volver a redefinir las funciones v responsabilidades
de los trabajadores para asi evitar que estos estén haciendo otras actividades que dilatan
el tiempo en la entrega de informes, asi como también se debe buscar entregar al
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trabajador un medio ambiente saludable y amplio donde se le brinde las comodidades
necesarias para la realizacién de sus actividades.

Por otra parte, para mejorar el desarrollo personal y profesional de la persona se
recomienda a la institucion fortalecer la comunicacion en sus distintas direcciones ya que
por medio del liderazgo esta serd un ¢je fundamental para lograr la confianza,
participacion y compromiso con la institucion.
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G. Fotos de la encuesta.
FOTO N® I: Frontis De La ONG CARITAS.

FOTo N°2 : Tesivia Lisenia Paniura Vivanco
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FOTO N 3: Tesista Yuly Boltvar Moreano
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FOTON® 5: Encuesta realizada a una trabajadora, joven de caritas, del drea
administrafiva,

FOTO N° 7: Encuesta realizada a nna trbajadora del drea de proyecros.
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FOTO N°8: Reunion en caritas dia de la aplicacion de la encuesta,
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H. Resolucién de aplicacién de encuesta.
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I Aceptacion de carta de aceptacitn del asesor

UNIVERSIDAD NACTONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

FACULTAD DE ADMINISTRACION
AL A MR O PR ARl B & R B

ABANCAY, 24 de julo de 2017

CARTA N* 001-2017-RLVM-DAA-FAJUNAMBA.
LIC ROSARIO LETICIA VALER MONTESINOS.
NRECTORA DE LA ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Asunto: Comunica sceptactn de asesoramiento de proyecio de tess
Referencia: a) reglaments general de grados y lituios de la UNAMBA
b) ey universitnna N* 30220

C) estatuto de la UNAMBA

Mediante e presente me difjo a su direccion con ls finalidad  ponerie en
conocimiento que en pleno cumplimientc de lo estipulado en ol reglamento
general de grados y titulos de la universcdad | on particuls: para & clorgamionto
del titulo profesional  mediante la modabdad de presentacién . aprobacion y
sustentacion de fess asoeplo ser ol asesor de las Sras  Leenia Paniua
Vivanco y Yuly Balivar Moreano en su proyecio de lesis titulado - “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL CARITAS ABANCAY,
2017, Tess acha parn optwr o thsle profesional de lcenclados on
administracion, investigacidn que se orenta de acuerdo a los alcances y
exigencias de la inveshgacdn centifica as como el reglamanto y ditectivas
pertinentes de nuestra escuela facultad y universidad
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J. Glosario de términos,

Comunicacién: Es la interaccion de las personas que entran en ella como sujetos. No
solo se trata del influjo de un sujeto en otro, sino de la interaccion. Para la comunicacion
s¢ necesita como minimo dos personas, cada una de las cuales actiia como sujeto.

Compromiso: Tienc que ver con ¢l grado de involucramiento que tiene el colaborador

para con su trabajo la institucion en que labora y las funciones encomendadas.

Estrés: Es definido como ¢l proceso de mecanismo homeostatico de los medios internos
que existe en el individuo debido a las “niveles criticos de estrés” generados por el
ambiente de trabajo

Estrés Laboral: Respuesta del cuerpo a condiciones externas que perturban ¢l equilibrio
emocional de la persona. El resultado fisiologico de este proceso ¢s un deseo de huir de
la situacién que lo provoca o confrontarla violentamente. En esta reaccion participan casi
todos los 6rganos v funciones del cuerpo, incluidos cerebro, los nervios, el corazon, el

flujo de sangre, el nivel hormonal, la digestion y la funcion muscular

Motivacidon Laboral: Proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion
que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el

motivador.™

Asl mismo, Mahillo 1996:93 define la motivacién como “el primer paso que nos
lleva a la accion”. Entiendo esta definicion como que para que el individuo realice sus
acciones este debe de estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual que un
carro cuando este se apaga, para que pueda realizar las acciones, esto también ocasiona
desde mi parecer un gasto de energia enorme, lo que onigina que los gerentes que no
tengan estrategias claras sobre la motivacion de sus empleados pasen la mayor parte de

su tiempo ocupado en como incentivar a estos trabajadores.

Satisfaccién Laboral: Se refiere que es "¢l sentimiento de agrado o positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente
que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le

resulta atractiva v por ¢l que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
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econOmicas acordes con sus expectativas”. Del mismo modo, define la insatisfaccion
laboral como “el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que est a disgusto,
dentro del 4mbito de una empresa u organizacién que no le resulta atractiva y por el que
recibc una serie de compensaciones psico-socio-econdmicas no acordes con sus

expectativa.
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