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Presentacidn

SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

En cumplimiento y de conformidad con las disposiciones legales del reglamento

de grados y tirulo de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, Facultad

de Administracién, Escuela Académico Profesional de Administracién. ponemos a

vuestro criterio profesional la evaluacién del presente trabajo de investigacién

intitulada: �034ELCLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL DE

LOS TRABAJADORES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL

CARITAS ABANCAY, 2017", elaborado con el propésito de optar el tltulo

profesional de licenciado en administracién.

El presente trabajo fue desarrollado de acuerdo al proyecto de investigacién

presentado, con la designacién de jurados mediante Resolucién Decanal N° 157-2017-

Dl -FA �024UNAMBAy la aprobacién, registro de proyecto de tesis con Resolucién

Decanal N° 013 -2017-D-FA-UNAMBA y, cumpliendo asi con las normas

establecidas.

En cuanto a la pane metodolégica, el enfoque utilizado es cuantitativo y

cualitatjvo, tipo de investigacién basica, nivel de investigacién correlacional-

descriptiva, método inductivo y deductive , dise}402ono experimental transeccional

descriptive - correlacional, ya que se buscé estudiar la relacién de las variables.

asimismo. la poblacién de estudio comprende a los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay del 2017, con una muestra de 58 personas entre

trabajadores administrativos y de proyecto. Se utilizé como instrumento el cuestionario

dimensionado mediante escalas de Likert para luego realizar la validacién por xm

experto el cual revisé en forma y fondo, obteniendo asi, la con}401abilidaddc ambas

variables. Una vez recogida la informacién se realizé el procesamiento de datos a través

del programa SPSS versién 22, para luego analizar e interpretarlo y de la misma fonna

se utilizé la correlacién de Pearson. para ver la relacién entre ambas variables y sus

dimensiones asi como, también para la prueba de hipétesis se utilize�031)el estadistico de

chi cuadrado.
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Resumen

El presente trabajo de investigacién, se realizé en la institucién CARITAS de la

provincia y disuito de Abancay, regién de Apurimac. cuyo objetivo fue detenninar la

relacién del clima organizacional con el estrés Iaboral en vista, de que, estas son variables

de impacto en el éxito de una organizacién, 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 dise}402ono experimental

transeccional descriptive, con una muestra de 58 trabajadores entre hombre y mujeres de

distintas {areas de trabajo. En cuanto al instrumento de investigacion, se aplicé un

cueslionario con una amplitud de escala de Liken, (nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre y siempre) de 39 preguntas de los cuales 2] y 18 penenecen al clima

organizacional y estrés Iaboral respectivamente.

De acuerdo a los resultados obtenidos, existe una correlacién moderada de - 0,612

negativas �024inversa, por lo que, se concluye que, a mejor clima organizacional menor seré

los cuadros de estrés Iaboral que presenten los trabajadores de la institucién donde las

dimensiones con mas intensidad son el agotamiento emocional y la frustracién personal.

Palabras clave: clima organizacional y estrés Iaboral.
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Capitulo 1

lntroduccién

La presente tesis intitulada: �034El clima organizacional y el estrés Iaboral de los

trabajadores de la organizacién no gubcmamental CARITAS Abancay, 2017 �035es

una investigacién, que se encuentra dentro del campo de la administracion, orientada en

el 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 y la

in}402uenciaque esta ejerce sobre el 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 y

la institucién en general. Por otm parte, tenemos al estrés como una variable que afecta

al clima organizacional, considerada como una enfermedad, que perjudica el éxito de

una organizacion producido, por el desequilibrio percibido entre las demandas

profesionales y la capacidad de la persona para Ilevarlas a cabo, asimismo, reforzando a

lo dicho en lineas anteriores tenemos a Navarro, E y Santilltin, G. (2007). Quienes

mencionan que:

A nivel mundial. en las empresas , cl clima organizacional esta considerado como

un aspecto relevante para alcanzarniveles de e}401caciay e}401cienciaorganjzacional;

sin embargo, los trabajadores debido a la creciente presién en el entomo

Iaboral, presentan estrés Iaboral, re}402ejéndoseen los resultados organizacionales,

afectando en el cumplimiento de funciones, perjudicando en el cumplimiento de

objetivos y metas empresaxiales, limitando el incremento de la interaccién y la

comunicacion p. 34

En ese sentido, comprendiendo la importancia del clima organizacional y el estrés

Iaboral se identj}401coalgunos inconvenientes que tiene que ver con el espacio }401sico,

monotonia de tareas, jomadas laborales largas y sobrecarga de Uabajo asi como, también,

muchos de ellos realizan funciones no competentes a su puesto de trabajo. sumandole a

ello de que existe una instruccion insu}401cientedel sistema administrative y operativos del
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software, por otro lado, también la comunicacién y la motivacién no alcanzan las

expectativas del trabajador en relacién al empe}401oque le pone a su trabajo, por otra parte,

el personal podria estar sintiéndosc }401'ustIadode no crecer profesionalmente.

En ese sentido, se pretende identi}401carlos aspectos petjudican el desarrollo éptimo

de un clima organizacional, ya que, una institucién como caritas Abancay, neoesita tener

un clima organizacional fonnidable en vista de que es una instirucibn de servicio social

que maneja valores humanos como guia clave en su desarrollo. Por lo tanto, el objetivo

buscado es determinar la relacibn 0 grade de asociacién del clima organizacional. con el

estrés Iaboral para 10 cual,1a formulacién del problema dc investigacién general es: g,de

qué fonna se relaciona el clima organizacional con el estrés Iaboral de los trabajadores de

la organizacién no gubemamental CARITAS Abancay, 2017?. para el cua1,se realiza el

analisis de los objetivos especi}402cos,de la relacibn del clima organizacional con las

dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacién y la }401ustraciénpersonal 0

falta de realizacién personal pertenecientes a la variable del estrés Iaboral, es asi que, para

obtener estos estos resultados se siguié una estructura de investigacién que comprende

cuatro capitulos que se detallan de la siguiente manera:

La primera pane de esta tesis segfm (UNAMBA, 2014) desarrolla todo lo

concemiente al problema, propésito, justi}401caciény objetivos del trabajo. Asimismo, en

la segunda parte se desarrolla la }401mdamentaciénteérica, que consta dc antecedentes,

marco teérico y marco conceptual sobre las cuales se sustenta e1 trabajo. De igual manera.

se hace mencién en el tercer capitulo Ia metodolégica donde se consigna hipétesis dc

investigacibn, de}401nicibny operacionalizacién de variables as! como, el tipo de estudio,

nivel dc investigacién, método y dise}402ode investigacién, poblacién y muestra, técnicas e

instrumentos de recoleccién de datos y métodos dc analisis de datos. Por otra pane, en el

capitulo }401nalse realiza la presentacién de resultados dividido en cuatro panes

importantes: aspectos generales, tabla cmzada, correlaciones y prueba de hipétesis los

cuales son base para el analisis e interpretacién de datos y discusién.

Por }401ltimo,se da a conocer las conclusiones, las recomendaciones, las refcrencias

bibliogra}401casy los anexos correspondientes.
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Capitulo ll

Marco Teérico

2. Marco tedrico

2.2. Antecedentes de la investigacién

2.2.1. Anteccdentes internacionales

(Lezama, 2005), En su tesis especial de grade II titulada �034climaorganizacional y

estrés Iaboral en los empleados de una organization del gobierno municipal�035,tuvo

como objetivo; detenninar el grado de percepcién del clima organizacional, e1 nivel de estrés

Iaboral en los empleados de un organismo gubemamental y establecer si existe relacién entre

las variables. Para la cual se utilizé, una muestra de 83 trabajadores de ambos géneros en la

Ciudad de Maracaibo. Tanto el clima como el estrés Iaboral se establecieron a través de los

instrumentos (Lezama, Molina 2005), debidamente validados por un grupo de jueces

expenos,ya1os cuales se calculéla con}401abilidadrespectiva a través del programa S.P.S.S

13.00. los resultados obtenidos evidencian una percepcién del clima organizacional

categorizada como BUENA, anojar una media de 1.2960, e1 nivel de estrés Iaboral que se

obtuvo, una media de 1.8896. categorizada como un nivel de estrés MEDIO. Por lo que,

recomienda promover actividades, cursos 0 talleres. cuyo propésito sea orientar las personas

al manejo de aquellas condiciones que puedan afectarle su rendimiento.

(Ortiz, 2015). en su infonne }401nalde tesis para optar el titulo de licenciado en ciencias

humanas y educacién realizé cl cstudio, cuyo titulo es �034Elclima organizacional y el estrés

Iaboral de los colaboradores de la cooperativa Chibuleo CIA LTDA�035.La metodologia

aplicada en esta investigacién fue de enfoque cualitativo, cuamitativo, aplicéndose la

modalidad de investigacién bibliogré}401cadocumental, de campo, los niveles 0 tipos

utilizados son los descriptivos. En esta investigacién, e1 autor concluye diciendo que, el

clima organizacional existente en la cooperativa, incide directamente en el estrés Iaboral en

los colaboradores, el mismo que podria ser perjudicial para la cooperativa, trayendo asi

consecuencias a nivel Iaboral, y pérdidas econémicas para la cooperativa y por ende para los

colaboradores en si. For lo que recomienda implementar un programa de bienestar Iaboral,
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con el }401nde mejorar el clima organizacional existente en la cooperativa, y disminuir el nivel

de estrés Iaboral existente en la misma.

2.2.2. Antecedentes nacionales

(Farfan, 2009), en su estudio de investigacion para optar el grado académico de

Magister en Psicologia Educativa, titulada : �034Relacibndel clima Iaboral y sindrome de

burnout en docentes de educacién secundaria en centros educativos estatales y

particulates�035,utilizo el nivel descriptivo de dise}401ocorrelacional, aplicando como

instrumento de recoleccion de datos. la escala social en el tmbajo (WES) y el inventario de

bumout para medir dichas variables de una muestra de 367 personas, donde concluye que

no existen diferencias signi}401cativasde la percepcion que los maestros tienen del clima

Iaboral entre colegios estatales y los colegios paniculares, es decir, del grado en que son

estimulados en la toma de decisiones, la percepcion de la plani}401caciony e}401caciade la tarea

y de la urgencia para tenninarlas; 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 més 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 : �034Climaorganizacional y estrés

Iaboral como predictores del involucramiento de los trabajadores del poder judicial,

Arequipa ml6", en el cual se aplicaron tres instrumentos: el per}401lorganizacional de Likert,

el cuestionario de estrés Iaboral demanda control apoyo de Karasek, y el lnventario de

involucramiento de Lodahl y Kejner a un total de 75 trabajadores que confonnaron la

muestra, donde los resultados indican que el clima organizacional es moderado, y los niveles

de control y apoyo son adecuados entre los trabajadores. También, se reponaron

correlaciones signi}401cativasentre la }402exibilidad,el control, el apoyo, la pro actividad, el

compromiso y el involucrarniento del trabajador. Ademés, existen diferencias signi}401cativas

entre los trabajadores en funcion del grado de instruccion y el tipo de ocupacion que realizan

por lo que recomienda que se debe brindar més apoyo a los trabajadores, para que esto les

permita tener un clima organjzacional optimo, que a su vez favoreceré el nivel dc

involucramiento de los trabajadores ademés, se debe reconocer el trabajo de los empleados

de diferentes maneras: con bonos economicos, felicitaciones p}401blicas,beneficios laborales,
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etc. For }401ltimo,también recomienda realizar talleres dc atencion al cliente y programas de

disminucion del estrés.

(Romero, 2015), en su investigacion para optar el grado académjco de licenciada en

trabajo social abordo el tema acerca de la �034In}402uenciadel clima Iaboral en la presencia

de estrés en los trabajadores de la empresa pesquera Hayduk, distrito dc Chimbote �024

provincia del Santa, 2014". A un total de 226, trabajadores comprcndidos entre los 25

aflos a mas, que formaron parte de la muestra. Utilizando para ello técnicas como la

observacion, entrevistas, encuestas(test dc depresién de BECCK , test de SONIA PALMA

, TEST DE EDCO) llegando a la conclusion de que, existe carga Iaboral en el grupo de

intervencion, situacion que conlleva a la existencia de estrés Iaboral donde recomienda que

el area de bienestar social de la empresa pesquera HAYDUK, debe coordinar la aplicacion

de programas que manejan los entomos para reducir el alcance o la naturaleza de situaciones

o eventos con}402ictivos,aplicando los programas en donde se desarrollan una serie de

actividades.

2.2.3. Antecedentes regionales

(Pilares, 2015), en su investigacién cienti}401capara optar el grado académica de doctor

en psicologia Educativa y tutorial realizo una investigacion del tema : lnteligencia

emocional, estrés Iaboral y clima Iaboral en los docentes de las instituciones educativas

estatales, del nivel secundario, del distrito de Abancay 2014, para el cual utilizo, como

instrumentos de medida el inventario de BARON (I-CE) para la evaluacién de la

inteligencia emocional, inventario de Bumout de MASLACH (MB!) para la evaluacion del

estrés Iaboral, clima laboral (CL-SPC) para la evaluacién del clima Iaboral asi como, su

enfoque fue cuantitativo no experimental y de diseflo correlacional, con una muestra de 106

docentes, escogidos al azar de entre las distintas instituciones representativas de la ciudad,

donde los resultados a nivel general re}402ejanque el 53,77�035/ode 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 in}402uyenen la

habilidad para adaptarse a demandas. y presiones del medio.
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El 46.22%, de docentes presentan niveles moderados de estrés Iaboral. Se sienten

emocionalmente exhausto lo que genera una baja capacidad de entrega a nivel personal y

psicologico en su desempe}401oIaboral.

El 44,33 %, de docentes perciben un clima Iaboral desfavorable, lo que indica un

limitado involucramiento en aspectos vinculados con: realizacion personal, la tarea asignada,

supervision que reciben, acceso a la infonnacién relacionada con su trabajo in}402uyendo

desfavorablemente en el ambiente Iaboral docente ,que se re}402ejaen su bienestar }401sico.

mental, social y emocional de los docentes por lo que recomienda al el minister-io de

educacién debe implementar programas de capacitacion de entrenamiento emocional,

poniendo énfasis en temas de inteligencia emocional, manejo de estrés y clima Iaboral, que

permita fortalecer el equilibrio emocional generando cambios componamentales en el

proceso de su actividad laboral, ya que los docentes estan en contacto directo e

interaccionando en todo momento con personas.

(Allcca. 201 1). en su infonne de tesis para optar el grado académico de licenciado en

administracién realizé una investigacion acerca de: �034elclima organizacional y su

in}402uenciaen cl nivcl de e}401caciadel personal de los hoteles de la ciudad de Abancay,

2010�035.Donde su objetivo fue, destacar la imponancia del clima organizacional en vista de.

que considera como una herramienta estratégica para alcanzar el éxito de las empresas

competentes, esta investigacion es bésica de nivel explicativo- causal, método deductivo

analitico y disefto no experimental �024transversal , como insrrumento de investigacion utilizo

cuestionarios a una muestra de 33 trabajadores, de 4 hoteles de la ciudad, donde, concluye

que el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo, para el buen desempe}401oya

que in}402uyeen el comportamiento de las personas que lo integran. por medio del cual las

personas se comprometen y son responsables por lo que recomienda realizar un programa

de desarrollo enfocado en fortalecer el clima organizacional.

(Loayza, 2011), en sus tesis para optar el grado académico de licenciado en

administracion realizé una investigacién acerca de: �034lnteligenciaemocional y clima

organizational en los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de

Abancay, en el a}401o2010�035.cuyo objetivo fundamental fue establecer la relacion entre

inteligencia emocional y la percepcién del clima organizacional en dicha entidad, para ello.
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utilizo como instrumentos dc investigacion el [CE DE BAR- ONE y la escala de percepciou

del clima organizacional de LITWIN Y STRINGER adaptado por Sonia Palma dc Canillo.

La muestra de esta investigacién, fue de 82 Irabajadores, dc nivel conelacional y aplicado el

método deductivo hipotético y dise}401ono experimental donde concluye que existe diferenci as

signi}401cativasde por sexo y grado de instmccion y presentan un clima organizacional por

debajo de 10 normal.

2.3. Bases tebricas

2.3.3. Clima organizacional

2.3.3.l.De}401nicionesdel clima organizacional

Todas las organizaciones tienen caracteristicas y cualidades que comparten pero a

la vez también las hacen (micas y exclusivas. Es asi, que, desde 1939 el clima

organizacional es uno de los ténninos mas estudiados, y con mayor relevancia en las

organizaciones a nivel global, en vista de que �034elconocimiento del clima organizacional

proporciona retroinfonnacién, acerca de los procesos que determinan los comportamientos

organizacionales, permitiendo ademés, introducir cambios plani}401cadostanto en las actitudes

y conductas de los miembros, como en la estrucmra organizacional (. . . )�035(Goncalves, 2000)�030

El concepto de clima organizacional, viene desde la psicologia de Kurt Lewin a

quién se le atribuye la atencion puesta sobre las personas y el entomo con sus variados

elementos para lograr una mejor comprensién de la conducta humana. Pero es Gellerman,

en los a}401os60 quien lo introdujo al ambito organizacional (Jimenes & Jimenes , 2016).

Por lo tanto, existen una diversidad de conceptos dentro de las cuales para un estudio

mas claro, se torné el modelo de Peiro, 1995 citado por ( Vega, Arévalo , Sandoval, &

Giraldo, 2006), como base para comprender mejor las de}401nicionesde clima organizacional

por medio de tendencias y asi, poder estudiar los aspectos a considcrar .
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Figura l.Tendencias del clima organizacional segim autores.

Fuente: Recuperado de Peiré (1995: 505), diligenciada con la informacién adquirida en esta

investigacién.

Los n}401merosgra}401cadosrepresentan el autor correspondiente y la posible ubicacién de

de}401niciénde clima organizacional que hace.

1.Naylor Pritchard. e Ilgen. 21 Campbell

2.Argyris 1l.Payne y Pugh zzjames y

3.Forehand y Gilmer 12.Dess1er 13.Brunet Jones

4.Litwin y Stringer 14.Reichers y Schneider 73 Silva

5.Hall 15.Robbins " ' '

6.Nay1or Pritchard,e Ilgen. l6.Chiavenato

7. Flippo l7.Alvarez

8.Lewin 18.Gon9a1vez

9.Tagiuri l9.Peiré

10.Pace 20.Halpin y Cro}401
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A. Tendencia estructura �024objetivo.

Tabla I Dej}401nicionesdel clima organizacional xeg}401nIendencia estrucmra �024objetivo.

Autor principal A110 De}401niciones

El clima organizacional, es una cualidad

1. Naylor Pritchard, e llgen. 1980 relativamente duradera del ambiente intemo de

la organizacién.

El clima organizacional, se caracteriza, como la

2. Argyris 1957 cultura organizacional, con ello relaciona el

concepto con los componentes de cultura y

permite la delimitacién dc distintas subculturas

dentro de la organizacién.

El clima, es el conjunto de caracteristicas

3. Forehand y Gilmer 1964 Permanentes que describen una organizacién,

la distinguen de otra e in}402uyenen el

componamiento de las personas que lo fonnan.

El clima organizacional, ata}401ea los efectos

Subjetivos percibidos del sistema fonnal y del

estilo de los administradores, asi como de otros

4. Litwin y Stringer 1968 factores ambientales imponantes sobre las

actitudes, creencias, valores y motivaciones de

las personas que trabajaban en una

organizacién.

El clima, es el conjunto de propiedades del

ambiente Iaboral. percibido directa 0

indirectamente por los empleados. Es a su vez

5. Hall 1972 una fuerza que in}402uyeen la conducta del

empleado.
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E] clima organizacional, es una cualidad

6. Naylor Pritchard,e llgen. 1980 relativameme duradera del ambiente intemo de

la organizacién.

Presenta una analogia entre clima

organizacional y clima meteorolégico, y a}401nna

que este constructo se re}401erea las condiciones

7. Flippo 1984 ambientales de la organizacién, arributos,

estructura y tipos dc liderazgo, que ejercen

efecto sobre las relaciones, comportamientos

y actividades de los mie1nbros de la

organizacién.

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

2006, pags. 332- 336).

B. Tendencia proceso- subjetivo.

Tabla 2 l)Lf/iniciones de clima organizacional seg}401ntemlencia proceso �024objetivo

Autor principal A}402o De}401niciones

E1 comportamiento humano, es funci('>n

3- LEW!" del �034campo"psicolégico o ambiente de

1951 la persona, cl conccpto dc clima es Litil

para enlazar los aspectos objetivos de

la organizacién.

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

2006, pags. 332- 336).
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C. Tendencia estructura �024subjetivo (cuadrante lll).

Tabla 3 DejiI1icIvnes de clima organizacional segtin Iendencia estrucmra �024subjetivo

Autor principal A}402o De}401niciones

Clima organizacional, es una cualidad relativa del medio

ambiente imemo de una organizacién que la

9_ Tagiu,-i 1968 experimentan sus miembros e in}402uyeen la conducta de

Estos. Se puede describir en términos de los valores de

un conjunto pat}401cularde caracteristicas.

El clima organizacional, es el patron de caracteristicas

I0. Pace 1968 organizativas con relacién a la calidad del ambiente

intemo de la institucidm. el cual es percibido por sus

miembros e in}402uyedirectamente en sus actitudes.

El concepto, de clima organjzacional re}402ejadiferentes

II. PayneyPugh I976 aspectos tales como normas. actitudes, conductas y

semimientos de los miembros. Se mani}401estaa través de

percepciones.

E1 clima, representa las percepciones que el individuo

I2. Dessler I979 tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinién

que se haya formado en ella en términos de estructura.

recompensa, consideracién, apoyo y apertura.

El clima organizacional, se de}401necomo las percepciones

del ambiente organizacional determinado por los

valores, actitudes u opiniones personales de los

empleados, y las variables resultantes como la

satisfaccién y la productividad que estan in}402uenciadas

I3. Brunet 1987 por las variables

Del medio y las variables personales.

Esta de}401nicién agrupa entonces aspectos

organizacionales tales como el liderazgo, los con}402ictos,
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los sistemas de recompensas y de castigos, el control y la

supervision, asi como las pax}401culaxidadesdel medio

}401sicode la organizacién.

E1 clima organizaciona], es un grupo de percepciones

I4. Reichersy resumidas 0 globules compar}401daspor los individuos

I990 acerca de su ambiente, en relacién con las politicas,

Sclmeider précticas y procedimientos organizacionales, tamo

formales como informales.

El clima organizacional, es entendido como la

I5. Robbins 1990 personalidad de la organizacién, que puede ser descrita

en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya

que permite rea}401nnarlas tradiciones, Valores,

costumbres y practicas.

El clima organizacional, es el medio intemo y la

16. Chiavenato I990 atmésfera de una organizacién�030Factores como la

tecnologia, las politicas, reglamemos, los estilos

de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre

Otros. son in}402uyentes.

E1 clima organizacional, es el ambiente favorable 0

I7. A'lvarez desfavorable paxa los miembros de una organizacién.

1992 lmpulsa el sentido de pertenencia, la lealtad y la

satisfaccién Iaboral.

El clima organizacional, es un fenémeno que interviene

18. Grmcalvez 1997 en los factores de la organizacién y las tendencias

motivacionales, viéndose re}402ejado en el

componamiento de los miembros de ésta.

El clima organizacional. se trata de percepciones.

I9. Peird 1995 impresiones o imégenes de la realidad organizacional,

pero sin olvidar que se trata de una realidad subjetiva.
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Fuente: Elaboracién propia con datos de( Vega, Arévalo , Sandoval. & Giraldo,

2006, pégs. 332- 336).

D. Tendencia proceso subjetivo.

Tabla 4 I)e_}401nici0rIes'de clima arganizacional segtin tendencia proceso �024szrlg/elivo.

Autor principal A}401o De}401mcwnes

20- H�035/Pi�035J�031C�0319/1 1963 El clima organizacional, sc re}401erea la opinién que el

empleado se fonna de la Organizacion�030

El clima organizacional, es causa y resultado de la

21- (-"""l7h¢�031/1 1975 estructura y de diferentes procesos que se generan en

la organizacién, los cuales tienen incidencia en la

per}401laciéndel comportamiento.

Presenta un modelo integrador de conducta

22- -/am�034)�031~/0"�034 organizacional. Se distingue el clima de 1a

1974 organizacién y el clima psicolégico en conexién con

las conductas y las motivaciones.

El clima organizacional, es una propiedad del

23- Silva 1995 individuo que percibe la organizacién y es vista

como una variable del sistema que tiene la vinud de

integrar la persona, los grupos

y la organizacién.

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

2006, pégs. 332- 336).
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En este sentido, en el cuadrante IV los conceptos dc clima organizacional muestran lo

que se considera como el resultado de las interacciones del sujeto con los aspectos

organizacionales objetivos (Romero, D. & Leal,Jl, 1997) y los elementos que se gestan en

ella; es decir, que estos aspectos median y determinan las relaciones del trabajador con la

empresa, para, luego, pasar a ser una percepcién companida pues se genera consenso sobre

los cuales de}401nenla fonna como los trabajadores se re}401ereny/o entienden la organizacién.

For 10 tanto, clima organizacional es entendido como un re}402ejoclaro de la vida imerna

de una empresa u organizacién, el cual muchas cambia en funcién de las situaciones

organizacionales asi como, de la percepcién que los empleados tienen referente a estas,

puede ser modi}401cadopara mejorar o empeorar en base situaciones clave tales como el

ingreso de nuevo personal, nueva direccién, nueva tecnologia, nuevos procedimientos o por

con}402ictosno resueltos; asimismo, puede coma: con ciena estabilidad si los cambios se hacen

de manera gradual y bien plani}401cadaasimismo, trae, como bene}401cio.el facilitar la

comprensién en cuanto a la situacién interna de la empresa u organizacién, asi como, para

explicar las reacciones de los grupos ante las rutinas, nonnas, reglas y 0 politicas impuestas

por la direcciinn. �034Afectadirectamente cl gmdo dc compromiso asi como, el de identi}402cacién

con la organizacién por parte de los miembros o empleados, sabiéndose que si la gente que

labora demro de una empresa no re}402ejatener la �034camisetapuesta�035muy probablemente

su clima Iaboral este degradado�035(Williams, 2013).

2.3.3.2.Caracteristicas del clima organizacional

Son un conjunto de atributos y cualidades, propias que nos penniten distinguirlo de

otros ténninos, se consideran importantes porque nos permiten hacer un diagnéstico claro

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

A. Espacio limpio y agradable: E1 lugar }402sicoen el que se encuentran los

trabajadores in}402uyeen su bienestar. Un ambiente limpio e iluminado es

agradable, mientras uno oscuro.h1'1medo y en dudosas condiciones higiénicas

solo logra que las personas quieran huir cuanto antes de ahil

B. Respeto entre los compa}402eros:El respeto, la cordialidad y el compa}402erismo

entre los integrantes de un equipo es clave para la buena convivencia de un
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Lo expresado hasta ahora, implica que la comunicacién es importante en la relacién

entre los jefes y trabajadores, pennitiendo el esclarecimiento y explicacién de decisiones

tomadas. Los jefes guian y orientan personas es asi que, el ane de gerencial tiene que estar

orientado al maximo rendimiento de cada persona. Esto se logra légicameme con una

comunicacién efectiva, ya que esta se constituye en el medio ideal para tomar y ejecutar

decisiones. para obtener infonnacién y corregir los procesos y procedimientos de acuerdo

con la situacién.

En virtud a lo se}402alado,diversos son los tipos de comunicacién que se encuemran en

una empresa u organizacién. Los autores citados anterionnente, se re}401erena la

comunicacién formal e infonnal, ascendente y descendente. La comunicacién formal la

conciben como la que se lleva a efecto a través de canales establecidos y o}401cialmente

reconocidos, dentro de ellos se pueden mencionar, las entrevistas, las reuniones de

depanamentos, entre otras. A la comunicacién informal, se Ie designa comimmente rumor,

y existe la desventaja de que presenta la posibilidad de distorsionar la infonnacién, enrarecer

el clima organizacional, romper las relaciones humanas y crear un clima que se dirija en '

contra de la consecucién de los objetivos organizacionales.

La comunicacién descendente, es la que parte de los niveles jerarquicos superiores y

se desplaza a los niveles administrativos inferiores. Es la comunicacién que utiliza la alta

gerencia para comunicarse con los subaltemos. Por su parte la ascendente act}401aen sentido

contrario. aqui los subaltemos se comunican con los gerentes. El gerente en este tipo de casos

particular debe a}402orartodas sus condiciones de lider para aprender a escuchar y en base a

e11o,tomar1as decisiones que le scan peninentesr El gerente en estas circunstancias debe ser

un individuo muy racional y objetivo para no constituirse en presa de las informaciones

subjetivas, que desaniculen los esfuerzos y la integmcién de los miembros de la

organizacién.

En virtud a lo expresado en parrafos precedentes, la comunicacién como proceso

dinamico que }401mdamentala existencia, progreso, cambios y comportamientos de todos los

sistemas viviemes, individuos y organizaciones, segim lo expresa Chacén (1996), debe

encaminarse:

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



40

A buscar objetivos comunes dentro de la institucion, satisfacer al empleado y su

desempe}402o,integrar el recurso hllITlaIl0 con la organizacion lograr buenas relaciones

humanas en los distintos niveles gerenciales, cumplir con los canales regulares de

comunicacion, conocer la e}401caciade los que ejecutan los trabajos, canalizar el éxito y

el fracaso de los subaltemos y disipar del ambiente la apatla y el desanimo. (p. 276).

B. Liderazgo.

El liderazgo es el conjunto de capacidades que una persona tiene para in}402uiren la

meme 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 evaluar a un grupo o equipo. En la administracion de

empresas e1 liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyec1o, de forma e}401caz

y e}401ciente.sea este personal, gerencial o institucional (dentro del proceso administrativo de

la organizacién).

Segilin, el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se de}401necomo la

direccion, jefarura o conduccion de un panido politico, de un grupo social 0 de otra

colectividad el Diccionario de ciencias de la conducta (1956), lo de}401necomo las "cualidades

de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros indivi duos�035.Olras

de}401nicionesson: "E1 liderazgo es un intento de in}402uenciainterpersonal, dirigido a través del

proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas".

El }401lésofoHugo Landol}401de}401neal liderazgo, como: �034elliderazgo es el ejercicio

manifestativo de las actualizaciones y perfeccionamientos de un ser humano, denominado

lider, quien por su accion se coloca al servicio del logro, a través de una misién, de uno 0

varios objetivos propuestos por una vision. Dicha vision debe alinearse y subordinarse

necesariamente al Bien Ultimo del hombre. Los objetivos propuestos por la vision deben

incluir y considcrar 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 liderazgo:
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Liderazgo autocratico: Consiste en ordenar y esperar obediencia, es dogmatico y

positivo y dirige mediante la capacidad de retener o conceder recompensas o castigos.

Liderazgo panicipativo: Cuando un lider adopta e1 estilo partzicipativo, utiliza Ia

consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones }401nalesy se}401ala

directrices especi}401casa sus subaltemos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas

decisiones que les incumben. El lider participative e}401caz,escucha y analiza seriamente las

ideas de sus subaltemos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practice. El

lider participative cultiva la toma de decisiones de sus subaltemos para que sus ideas scan

cada vez mas miles y inaduras.

Impulsa también, a sus subaltemos a incrementar su capacidad de auto control y los

incita a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider que apoya

a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad }401nalen

asuntos dc importancia sigue en sus manos.

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

critica, resulta conveniente de}401nir.a priori, qué se entendera por liderazgo

Se asumira el liderazgo, como la in}402uenciaque ejerce un individuo en el

comportamiento de otras personas en la busqueda, e}401cientey e}401caz,de objetivos

previamente determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros pam

ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas�035.

Para el analisis del liderazgo se deben considcrar Ios siguientes paramerros:

a) La Direccion

(Yataco, 2014), menciona que la direccién �034proporcionael sentido de orientacién de

las actividades de una unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e

identi}401cando,en forma clara, las metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo�035.

En este proceso, se detennina y cuanti}401cala responsabilidad de cada subaltemo y las

interacciones con otros individuos o gmpos de éstos para lograr resultados esperados. Para

ello se hace necesario suministrar su}401cienteinformacién, asi como la orientacién técnica

correspondiente para poder tomar decisiones complementarias.
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Es decir, conducir el trabajo de otras personas y estimular su creatividad para

garantizar e1 cumplimiento de las actividades a realizar. Es preciso mencionar que, la

direccio�031nimplica también velar por el cumplimiemo de los aspectos normativos que ordenan

el componamiento de las personas en la organizacién.

b) El estimulo a la excelencia

Signi}401ca,poner un gran énfasis en la b}401squedade mejorar constantemente, mediante

la incorporacién de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos, el quehacer de todos los

trabajadores en la organizacién. El estimulo a la excelencia, se promueve dentro de un

ambiente en donde la jefatura demuestra una preocupacién genuina por el desarrollo de las

personas, es decir, de sus activos en recursos humanos; las exhorta y apoya para que

actualiccn sus conocimientos y las impulsa constantememe a mejorar los resultados.

c) El estimulo al trabajo en equipo

Implica el reconocimicnto, por pane de la alta direccién, de que la gestién

organizacional se sustenta en el trabajo en equipo, buscando el logro de objetivos comunes.

E1 Iiderazgo debe garantizar un ambiente de apoyo mutuo, donde se propicie la

participacién organizada de los miembros de la organizacién, en la consecucién de los

objetivos de ésta.

En este tipo de ambiente no caben Ios individualismos, sino, mas bien la

complementacién de conocimientos y las experiencias diferentes, puestas a disposicién y

bene}401ciode los objetivos de la institucién y del grupo".

Es oponuno senalar que, aun cuando exjstan diferentes opiniones con respecto a una

situacién, se debe tener la capacidad de ponerlas al servicio de una direccién unifonne,

rescatando de cada una de ellas la parte mas valiosa, y asi tomas, en esa diversidad de

opiniones, una decisién enriquecida�035.

(1) La solucién de con}402ictos

Forma parte del cotidiano de vida de toda organizacién, en tanto el con}402ictoes parte

inherente de la vida institucional. Los con}402ictosse originan por diversas causas, aunque en
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de}401nitivatienen un punto comun: son diferencias en las percepciones e intereses, que

compiten, sobre una misma realidad.

C. Mo}401vacién.

De}401niciénetimolégicaz la palabra motivacién proviene del latin motivus

(movimiento) y el su}401jo~ cién (accién y afecto). Seg}401nesto, la motivacién es la causa de

una accién.

La motivacién, son los estfmulos que mueven a la persona a realizar determinadas

acciones y persistir en ellas para su culminacién. Este térrnino esta relacionado con el de

voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicologia tienen diversas teorias sobre

cémo se origina la motivacién y su efecto en la conducta observable. La motivacién, en

pocas palabras, es la voluntad para hacer un es}401ierzo,por alcanzar las metas de la

organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

personal.

Motivar ha de ser una de las funciones basicas de todo gerente. Segfm Stoner (1996):

Motivar es el proceso administrative que consiste en, in}402uiren la conducta de las

personas, basado en el conocimiento de "que 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 motivacién es buena, que es un factor que interviene en el desempe}401o

personal, el gerente como investigador debe indagar si hay o no mucha motivacién y

buscar los mecanismos para reponerla periédicamente y debe pemiitir a los gerentes

ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. Todos estos supuestos

constituyen la base de la explicacién de la evolucién de la motivacién.

La motivacién, se ha cali}401cadocomo uno de los procesos mas simples, pero al mismo

tiempo de las mas complejas. Simple por cuanto las personas se sientan bésicamente

motivadas o impulsadas a componarse de forma tal que les produzcan recompensa. Por lo

tanto, motivar a alguien debe ser facilg simplemente hay que encomrar lo que desea y

colocado como simple recompensa.
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en cinco categorias: la teoria de las necesidades, la teon'a de las expectativas y la teoria de

las metas. (p. 491-492).

De las teon'as 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 dc a}401liacion,o asociacion estrecha con los demas. La necesidad dc logro, guarda

relacion con el grado de motivacion que tienen las personas que ejecutan las tareas laborales"

(p. 492)�030

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 di}401cultad

y correr riesgos para alcanzar dichas metas; ademas valoran mucho la retroinformacion sobre

la calidad de su actuacién. La necesidad de a}401liacién,se re}401erea la tendencia del serhumano

de trabajar cerca de otras personas que consideran sus compafieros, lo cual es positivo para

las organizaciones porque en equipo pueden alcanzar las metas con menor esfuerzo y en

menos tiempo. La necesidad de poder, se re}401ereal grado de control que la persona quiere

tener sobre su situacion. Esta necesidad puede guardar relacién con la forma como las

personas manejan el éxito 0 el fracaso. El miedo al fracaso, y la erosion del poder particular,

puede ser un motivador imponante 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 evolucién individual en cuanto a la equidad y la

justicia de la recompensa recibida. Las personas se sienten motivadas cuando experimentan

satisfaccion con lo que reciben de un esfuerzo en proporcién con cl esfuerzo que realizan.

Esta situacién implica que si otros obtienen mejores resultados con menos esfuerzos se

hablara de justicia, y en este caso el afectado tralara de corregir el estado de iniquidad

reduciendo su esfuerzo, cometiendo faltas de inasistencia o renunciando.

D. Compromiso.

Es el grado, en el que un empleado se identi}401cacon la organizacién y desea seguir

panicipando activamente en ella. Es aquella que se re}401erea que el empleado se idemi}401ca

con la empresa, metas, objetivos y que esta metido en ello como cualquier otro que labora
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alli, es decir este se re}401erea identi}401carsecon el servicio persona a la organizacién y el

compromiso con el trabajo a identi}401carsecon su labor especi}401ca

Para Meyer y Allen (l99l), el compromiso Iaboral esta constituido por tres

componentes separables, y cada uno de ellos re}402ejaun estado psicolégico Linico y

subyacente. El compromiso afectivo se re}401erea la asociacién emocional de un empleado

con la organizacién, de manera que éste contintia en el empleo porque asi lo desea. El

compromiso de seguimiento 0 de continuidad se re}401erea la conciencia de los costos

asociados a dejar la organizacién, de manera que los empleados perrnanecen porque

consideran que necesitan el empleo.

Finalmente, el compromiso nonnativo se asocia con el sentimiento de obhgacibn,

debido a lo cual los empleados sienten que deben permanecer en la organizacién. Los autores

sugieren que los individuos pueden experimentar cualquiera de estos tres componentes del

compromiso, en grados variables.

E. Satisfaccién Iaboral.

La satisfaccién es aquella sensacién que el individuo experimenta al lograr cl

restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto 0

los }401nesque las reducen. Es decir, satisfaccién, es la sensacién del término relative de una

motivacién que busca sus objetivos. (Ardouin, J., Buslos, C., Gayé, R & Jarpa, M., 2000)�030

Para muchos autores, la satisfaccién en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el

trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacién Iaboral para lograr ésta. Para

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

Mediantc el estudio de la satisfaccién, los directives de la empresa podran saber los efectos

que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la

organizacién en el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o refozzar las

pohticas de la empresa, segun scan los resultados que ellos estan obteniendo.

a) Signi}401caciéndc Tarea

Robbins (1998) : junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los

empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que
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ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién de como se estén

desempe}402ando,de tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso

que el enriquecirniento del puesto a través de la expansion vertical del mismo puede elevar

la satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad, independencia. variedad de tareas y

retroalimentacién de su propia actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser

moderado, ya que un reto demasiado grande crearia fmstracion y sensaciones de fracaso en

el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

b) Condiciones de tarea

A los empleados les imeresa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su a1nbiente

de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un

ambiente }401sicocomodo y un adecuado dise}402odel lugar permitirén un mejor desempe}401oy

favoreceré la satisfaccién del empleado.

Otro aspeclo a considerar es la cultura organlzacional 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.

c) Reconocimiento personal y/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 as

importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue la

organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre de

ambigtledades favorecera la satisfaccién.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la

organizacion y producir un deterioro en la calidad del emomo laboral. Puede disminuir el

desempeno, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo 0 el cambio de empleo.

d) Bene}401cioseconomicos

Los sueldos 0 salaries, incentives y grati}401cacionesson 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 relener una fuerza de trabajo productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica que

probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

Las comparaciones sociales conientes dentro y fuera de la organizacion son los

principales factores que permiten al empleado establecer lo que �034debcn'aser" con respecto a

su salan'o versus lo que percibe�030Es muy importante recalcar que es la percepcion dejusticia

por pane del empleado la que favoreceré su satisfaccion

F. Con}401anza.

La palabra con}401ance(con}401anza)viene del latin clésico con}401dentia,que evoca la con}401anza

en si mismo, la seguridad, una esperanza }401nneo incluso la audacia; a través de la palabra

del francés antigmo }401ancenos ha llegado la idea de fol (fe), que no debe tomarse en este

contexto en un sentido religioso, sino laico y psicologico. La palabra con}401dence

(con}401dencia)tiene este mismo origen y aunque los dos términos con}401anzay con}401dencia

(el inglés ha conservado este illtimo) se separan en francés en el siglo XVII y llegan hasta

nuestros dias con un signi}401cadodistinto, es posible todavia ver la relacion entre ambos

La con}401anza,constituye un elemento importante que crea capital intelectual y conduce a

la organizacion virtual al éxito (Hedberg y Olve, 1997). Estos autores consideran que la

construccion de la con}401anzamutua es el elemento de union de los socios parlicipantes en

una organizacion imaginaria 0 virtual, siendo fundamental la construccion de las

relaciones, con}401anzae identidad desde el mercado y hacia la organizacion.

En sociologia y psicologia social, la con}401anzaes la creencia en que una persona 0 grupo

seré capaz y desearé actuar de manera adecuada en una detenninada situacion y

pensamientos. La con}401anzase Vera mas o menos refotzada en }401mciénde las acciones

La con}401anza,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 y del tiempo
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La con}401anza,es una de las cualidades de los seres vivos, especialmente de los animales y

seres humanos. Si bien en el caso de los animales la con}402anzano aparece como algo

consiente sino como algo instintivo, en el ser huma.no la con}401anzapuede generarse de

manera consiente y voluntaria a partir de la presencia de elementos, experiencias o

situaciones que varian en cada individuo. La con}402anzasupone cierto trabajo y esfuerzo ya

que al estar consiente el ser humano de ella, debe ponerse en situacién de seguridad en que

aquello que se sostiene sucedera.

La nocibn de con}401anzapuede utilizarse en términos individuales como también en

términos sociolégicos. Este es asi, porque la con}401anzapuede aparecer en cada individuo

de diferente manera, en algunos de modo mas evidente que en otros. La presencia de altos

niveles de con}401anzaque un individuo puede tener sobre si mismo hace que esa persona

llegue mas facilmcnte a sus metas que una persona que no tiene con}401anzaen si mismo y

que duda sobre sus capacidades. El desarrollo del nivel apropiado dc con}401anzaen un

individuo esta claramente ligado a un importante mimero de fenémenos tales como las

experiencias vividas. el contexto de crianza, la personalidad, e1 medio ambiente que lo

rodea, etc.

G. Participacién.

Se denomina participacién al acto de integrar un movimiento, una sociedad en algim

rubro 0 ser parte de una detemiinada causa.

Esto se re}401ere,alas actividades que incrementan el numero de personas a quienes se

les permite involucrarse en la resolucibn de problemas. el establecimiento de metas. y la

generacién de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacién incrementa la calidad y

la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de

los empleados. La panicipacién es el principal mecanismo que sustenta Ios circulos de

calidad, las organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo, la

fonnacién dc equipos, la retroalimemacién de encuestas, y las juntas dc Con}401ontaciénde

Beckhard. Es muy probable que la panicipacion desempe}401eun rol en la mayor parte de las

intervenciones del desarrollo organizacional
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2.3.3.4.Dimensiones del clima organizacional

Entre las altemativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la técnica de

(Litwin & Stinger, I978) que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la

organizaciono Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que

postula la existencia dc nucve dimensiones que explicarian en el clima existente en una

detenninada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades

de la organimcién como:

A. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion

acerca de la cantidad de reglas, procedimiemos, trémites y otras limitaciones a

que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la

organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestmcturado.

B. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la

organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su

trabajo. Es la medida, en que la supervision que reciben, es de tipo general y no

estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo

en el trabajo.

C. Recompensa: Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacién utiliza més e1 premio que el castigo.

D. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién

acerca los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de

pane de los directives y de otros empleados del de los desa}401osque impone el

trabajo. La medida en que la organizacion promueve la aceptacién dc riesgos

calculados a }401nde logra: Ios objetivos propuestos.

E. Rclaciones: Es Ia percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de

la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre trabajadores como entre jefes y subordinados.

F. Cooperaciénz Es el sentimiento que tienen grupo. Enfasis puesto en el apoyo

mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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G. Estaindares: Es la percepcion que tienen |os miembros cerca de| énfasis que pone

la organizacién sobre las normas de rendimiento.

H. Con}402ictos:Es el sentimiento de los miembros de la organjzacion, tanto pares

como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

I. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, y que se es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, Ia

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

Estas dimensiones son imponantes para la organizacién; ya que ellas son las que hacen

que se formen los sentimientos y percepciones de los miembros dentro de la

organizacion, y por medio de ellas van a actuar. tanto para con sus companeros de

trabajo. como para la organizacion.

2.3.3.5.Tipos dc Clima Organizacional.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes

tipos de clima organizacional, 0 dc sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.

Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Liken con las

teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de [as variables explicativas del clima

y el }401nque persigue la teon'a de los sistemas es presentar un marco de referencia que

permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la e}401caciaorganizacional.

A. Clima de tipo autorirario: Sistema I autontarismo explotador

En este tipo de clima, la direccion no tiene con}401anzaen sus empleados. La mayor

parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se

distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar

dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de

recompensas. y la satisfaccién de las necesidades pennanece en los niveles psicologicos y

de seguridad. Este tipo de clima, presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la

comtmicacion de la dircccion con sus empleados no existe mas que en forma de direct}401ces

y de instrucciones especi}401cas.
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B. Clima de tipo autoritario: Sistema ll �024Autoritarismo patemalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene Luta con}401anzacondescendiente

en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor pane de las decisiones se

toman en la cima, pero algtmas 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 tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales

de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar denno de un ambiente

estable y estructurado.

C. Clima de tipo participative: Sistema lll �024Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene con}401anzaen sus

empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite

a los subordinados que tomen decisiones mas especi}401casen los niveles inferiores�030La

comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier

implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus

necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante

dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

D. Clima de tipo participative: Sistema lV �024ParI1'cipacionen grupo

La direccion tiene plena con}401anzaen sus empleados. Los procesos de toma de

decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de

los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente,

sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la

implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los

métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe

una relacion de amistad y con}401anzaentre los superiores y subordinados. En resumen, todos

los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los }401nesy

los objetivos de la organizacién que se establecen bajo la forma de planeacién estratégica.

2.3.3.6.Funciones del clima organizacional.

A. Desvinculacibnz Lograr que el grupo que no esta comprometido, que act}401a
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mecénicamente se vincule con su organizacion.

B. Obstaculizacionz Lograr que los tmbajadores que estan cansados o

agobiados por la rutinas de su trabajo y por tareas in}401tiles,acciones que no

facilitan la tarea de una organizacién se vuelvan ntiles.

C. Espiritu: Es una dimension que pennite que los trabajadores de una

organizacion sientan que sus necesidades son escuchadas y que sus tareas

son cumplidas.

D. Intimidad: Es importante que los tmbajadores disfruten de las

relaciones amicales sociales. Esta es una accion que esta Iigada a la

realizacion de tareas.

E. Enfasis en la produccién: Se re}401ereal componamiento administrative

que necesita supervision, la administracion es mediana directiva que

necesita ser retroalimentada. La retroalimentacién se re}401erea las

actividades y procesos que re}402ejanuna imagen objetiva del mundo real.

F. Empuje: I-lace referencia al comportamiento administrative que necesita

ser motivado y etnpujado con esfuerzos del mismo.

G. Consideracién: 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 término.

H. Estructura: Es importante considcrar la opinion de los miembros, hablar

sobre las limitaciones, reglas, procedimientos, etc. para decidir si es lo

correcto seguir ese mismo camino y proceso regular de siempre o crear

una atmésfera mas abierta donde se consideren los pensamientos de sus

miembros.

I. 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.

J. Recompensa: E1 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 considcrar los riesgos bien calculados a no hacer nada por
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e1 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

pennanemes grupos sociales, informales y amistosos.

M. Apoyo: El apoyo debe venir de arriba hacia abajo, ayuda recibida de los

gerentes y los grupos de apoyo haciendo énfasis en el apoyo mutuo.

N. Normas: Las metas. las normas dc desempeno para hacer un buen trabajo,

el estimulo que representan las personales y de grupo.

0. Con}402ictos:Es importante que escuchen las voces de los jefes y

trabajadores, logrando que los trabajadores resuelvan sus con}402ictos.

2.3.4. Estrés Iaboral.

El concepto de estrés, se remonta a la década de 1930, cuando un joven austriaco de

20 a}402osde edad, estudiante de segundo a}401ode la carrera dc medicina en la universidad de

Praga, 1-[ans Selye, hijo del cirujano austn'aco Hugo Selye, observo, que todos los enfermos

a quienes estudiaba, indistintamente de la enfennedad propia, presentaban sintomas

comunes y generales: cansancio, pérdida del apetito, baja de peso, astenia, etc. Esto llamé

mucho la atencion a Selye, quien lo denomino el "Sindrome de estar Enfenno". Hans Selye

se gradué, como médico y postenonnente realizo un doctorado en quimica orgénica en su

universidad, a través de una beca de la }401mdaciénRockefeller se traslado a la universidad

John Hopkins en Baltimore EE.UU. para realizar un posdoctorado cuya segunda milad

efectuo en Montreal Canada en la escuela de medicina de la universidad McGill, donde

desarrollo sus famosos experimentos del ejercicio }401sicoextenuante con ratas de laboratorio

que comprobaron la elevacion de las honnonas suprarrenales (ACTH, adrenalina y

noradrenalina), la atro}401adel sistema linfzitico y la presencia dc lilceras gastricas. Al conjunto

de estas alteraciones organicas el doctor Selye denomino "estrés biologico". Hans Selye

considero entonces que varias enfennedades desconocidas como las cardiacas, la

hipenension anerial y los trastomos emocionales o mentales, no eran sino la consecuencia

de cambios }401siologicosresultames de un prolongado estrés en los érganos de choque

mencionados y que estas alteraciones podrian estar predetenninadas genética o

constitucioualmente. A partir de ahi, e1 estrés ha involucrado en su estudio la panicipacion
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de van'as disciplinas médicas, biolégicas y psicolégicas con la aplicacién de tecnologias

diversas y avanzadas.

2.3.4.1.De}401nicionesdel estrés Iaboral.

Segun, Lazarus y Folkman (1986), el estrés es de}401nidocomo la interaccibn entre el

individuo y su entomo evaluado por él como abrumador. excediendo sus propios recursos y

da}401andosu bienestar�035.

De}401nidopor Hans Se1ye(1926), como una respuesla ante la presencia de un estimulo

o situacién esiresante. Aunque, mas que el estimulo o respuesta, se percibe al estrés como

una evolucién transaccional de interaccién entre las condiciones ambientales y las

caracteristicas de los sujetos.

El estrés, se de}401necomo un estado vivencial, cambiante en el tiempo, asociado a

desérdenes tanto }401sicascomo psicolégicas que presenta una persona a consecuencia de las

demandas o exigencias del ambiente de trabajo (Zaldivar .1996)

En el ambito Iaboral Pines y C015 1981, consideran al estrés como un estado de

decaimiento }401sico.emocional y mental; caracterizado por un cansancio, sentimiento de

desamparo, desesperanza, vacio emocional, mismos que hace que se desarrollo una serie de

actirudes negativas hacia el trabajo la vida y la gente.

Para la OMS (2006), el estrés Iaboral se presenta cuando las personas reaccionan al

estrés de diferentes maneras dependiendo de su resistencia psicolégica, estrategias de

afrontamiento y recursos ambientales. y este octure cuando hay una incompatibilidad entre

las exigencias del tmbajo 0 el ambiente Iaboral. y las capacidades, recursos y necesidades

del trabajador.

Para Rodriguez, el estrés Iaboral se puede de}401nircomo: "el desequilibrio percibido

entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo"�030En

relacién con el estrés profesional, surge el termino burnout o sindrome de desgaste

profesional, que describe la pérdida progresiva de energia, hasta llegar al agotamiento,

sintomas de ansiedad y depresién, asi como desmotivacién para el trabajo, presente en

trabajadores que desarrollan su actividad Iaboral con personas.
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También dentro del ambito laboral. para Pines y Cols 1981. E1 estrés es considerado

como un estado de decaimiento }401sico,emocional y mental caracterizado por un cansancio.

sentimiento de desamparo, desesperanza, vacio emocional, mismos que hace que se

desarrollo una serie de actitudes negativas hacia el trabajo. la vida y la gente.

2.3.4.2.Teorias del estrés Iaboral

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 y la de Karasek.

Veamos cada una de ellas, las dos primeras, solo las revisaremos brevemente, pero haremos

una revision mas extensa de la teon'a dc Karasek por ser uno de los fundamentos teéricos en

los que se basa nuestra investigacion.

A. Teoria de frankenhauser.

Frankenhauser, demostro que existe relacién diferencial entre el tipo de

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

a) Esfuerzo y distrés: es el estado tlpico del estrés diario, se produce por el esfuerzo

diario por tener el control y se acompa}401ade la secrecion de catecolaminas y

cortisol.

b) Esfueno sin distrés: estado de tension sin malestar emocional, se acompa}402ade la

elevacion de catecolaminas y el descenso del cortisol�030

c) Distrés: sin es}401ierzo:implica sentimientos de indefensién, pérdida de control y

pérdida de esperanza; se acompa}401ade la secrecion de cortisol. Es propia de los

estados depresivos que devienen de con}402ictosemocionales serios y se asocia con

un alto riesgo de suicidio.

B. Teoria de Karasek.

El modelo teorico 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 (Karasek, 1979). Es importante sefialar que, mientras las demandas son las

exigencias }401sicasy psicologicas que el trabajo implica para la persona, el control es el

recurso que modera las demandas en el trabajo, a partir de dos componentes: la autonomia y

el desarrollo de habilidades. De hecho. estudios han corroborado que la autoe}401caciase
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relaciona con otros constructos como el locus de control y la autoestima (Van Yperen &

Snijders, 2000).

2.3.4.3.Tipos del estrés Iaboral

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

especialistas distinglen dos tipos de estrés: uno positivo y otro negative.

A. Eustrés

Representa, aquel estrés donde el individuo interacciona con su estresor pero mantiene

su meme abiena y creativa, y prepara al cuerpo y meme para un funcion optima. En este

estado de estrés, el individuo deriva placer, alegria, bienestar y equilibrio, experiencias

agradables y satisfactorias. La persona con estrés positivo se caracteriza por ser optimista y

creative, es lo que lo mantiene viviendo y trabajandol El individuo expresa y mani}401estasus

talentos especiales y su imaginacién e iniciativa en forma unica/original. Se enfrenta y

resuelve problemas.

El eustrés, es un estado muy importante para la salud del ser humano, la cual resulta

en una diversidad de bene}401cios/efectospositivos, tales como: el mejoramiento del nivel de

conocimiento, ejecuciones cognoscitivas y de comportamiento superior; provee la

motivacion excitante, por ejemplo, crear un trabajo de arte. la urgente necesidad de una

medicina, desarrollar una teoria cient1'}401ca(Lopategui,2000).

B. Distrés.

Este tipo de estrés, produce una sobrecarga de trabajo no asimilable, Seg}401n,Hans

Seyle (1935), represema aquel �034estrésperjudicame 0 desagradable�035,la cual eventualmente

desencadena un desequilibrio }401siolégicoy psicologico que tcrmina en una reduccién en la

productividad del individuo, la aparicion de enfennedades psicosométicas y en un

envejecimiento acelerado.

2.3.4.4.Factores del estrés Iaboral
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Keith ( 1999) citado por (Moreno, 2011), p|antea que. los factores psicosociales en el

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

son de carécter individual, otros se re}401erena las expectativas econbmicas 0 de

desarrollo personal y otros més alas relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

Algunos de los principales factores psicosociales que con notable frecuencia

condicionan la presencia dc estrés Iaboral se se}402alana continuacién:

A. Desempe}402oprofesional: Trabajo de alto grado de di}401cultad,trabajo con alto

grado de atencién, actividades de gran responsabilidad, }401mcionescontradictorias,

creatividad e iniciativa restringidas, cambios tecnolégicos intempestivos, ausencia

de plan de vida Iaboral, amenaza de demandas laborales.

B. Direcciénz Liderazgo inadecuado, mala utilizacién de las habilidades del

trabajador, mala delegacién de responsabilidades, relaciones laborales,

ambivalentes, manipulacién 0 coaccién del trabajador, motivacién de}401ciente,

falta de capacitacién y desarrollo del personal.

C. Organizacion y funcion: Przicticas administrativas inapropiadas, atribuciones

ambiguas. desinformacién y rumores, con}402ictode autoridad, trabajo burocrético,

planeacibn de}401ciente.

D. Tareas y actividades: Cargas de trabajo excesivo, autonomia Iaboral de}401ciente,

ritmo de trabajo apresurado, exigencia excesiva de desempeno, actividades

m}401ltiples,tmbajo monétono.

E. Medio ambiente de trabajo: Condiciones }401sicaslaborales inadecuadas, espacio

}401sicorestringido, exposicién a riesgo }402sicoconstante, ambiente Iaboral

con}402ictivo,trabajo no solidario.

F. Jomada Iaboral: Rotacién de tumos, jomadas de trabajo excesivas, duracién

inde}401nidade la jomada, actividad }401sicacorporal excesiva.

G. Empresa y entomo social: Politicas inestables de la empresa, ausencia de

corporativismo, falta de soporte juridico por la empresa, intervencién y

accién sindical, salario insu}401ciente.
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Es bueno tener en cuenta estos factores, porque de esta manera se sabe a ciencia cierta

cuél es el disparador del estrés en el empleado, y es lo que ocasiona su mal

desempefio dentro de la empresa.

2.3.4.5.Fases del estrés Iaboral

,_, MAW ,, _,,, . ,, ,. .,. _ , - , W-
l I I I

I I I I Parlodo do

; -,-.n.,°,, : I I agctnrnlenlo

1 ooludablo I I I

T ' l I
I Rauacnon I Perlodo do I

: an alnrvnn : vonlnloncla :

l I I 3 3"�034
1 I , }401cbdn

I I U

I I C

< I I U

�030 I I I

lncramento de estrés �024.�024-�024-.�024....-_�024-

Figura 3 Fases del estrés

Fuente: Recuperado dc (Gutierrez M. , 2017)

A. Fase de alarma.

En esta fase inicial, se desencadena una rcaccion en cadena en el sistema nerviosos

vegetative en su componente simpético, el cual comienza con una descarga en el émbito de

las gléndulas supranenales de la sustancia conocida como adrenalina.

Los cfectos que esta adrenalina desencadenada en nuestro organismo va a depender de

la cantidad segregada y del modo en que se realice dicha secrecién; es decir, si se realiza en

un brevisimo instante o si se prolonga en Varios segundos.

Estas reacciones van a procurar una aceleracioll del Iitmo cardiaco y de la frecuencia

de ventilacién pulmonar, un incremento de la concentracion de glucosa en sangre (lo que en

el émbito general lo denominamos como az}401caren sangre); una subida en las cifras de la

presién anerial; un mayor aporte de sangre a todos los tejidos; un metabolismo mas intenso

de células de toda la economla; incremento de la coagulacion sanguinea para evitar la

posibilidad de que por alg}401npudiera perderse sangre del organismo; incremento de la

actividad y rapidez mental.

A1 valorar el conjunto y la relacién entre los distintos efectos puede llegar a la

conclusion de que estos aponan a la persona en estrés unas condiciones energéticas méximas
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como para poder llevar a cabo una actividad }401sicay mental agotadora durante mas tiempo

de lo que podria en otras circunstancias.

B. Fase de resistencia.

La primera fase de alanna termina generalmente con bastante rapidez, ya que el

organismo humano no es capaz de sostener esta situacion mas 2111!: de unos cuantos segundos.

Una vez que se haya consumido estos recursos de la primera fase, si no se ha

conseguido resolver el motivo de la alarma y sigue vigente la necesidad de respuesta al

estlmulo exterior. el organismo entonces cambia de tactica.

Los estudios que sobre el estrés realizo el Dr. Hans Seley se localizaron precisameme

en esta fase de resistencia.

Descubrio como todos los cambios adaptativos de nuestro comportamiento extemo y

nuestras reacciones intemas se deblan a la intervencién de tres elementos de nuestro sistema

endocrino, denominados como el eje:

Hipotalamo - Hipé}401sis�024Supra:-renal

El hipotalamo, situado en la region medial de nuestro cerebro recoge los mensajes �024

respuestas de nuestra coneza cerebral, que son recibidas por una glandula que es la Hipo}401sis

pituitaria, situada en la base del sistema nervioso central, que se podria llamar como el

director de la orquesta, de todo nuestro sistema endocrine, quien a su vez organiza todo

funcionamiento del organismo.

El resultado de esta organizacion jerarquizada es poder utilizar nuestras reservas

energéticas para seguir en la lucha.

2.3.4.6.Sintomas del estrés Iaboral.

Esta sintomatologia, fue planteada por Brunet (1999):

A. Sintomatologia personal (psicologica) del estrés Iaboral:

a) Problemas psicosom}401ticos:Dolor de espalda 0 de cabeza, frlceras, mareos,

asma, hipertensién, insomnio, taquicardia, etc. La persona somatiza su
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estrés en forma de enfennedad, la cual al no ser tratada desde Ia perspectiva

psicologica se puede volver cronica.

b) Actitudes negativas hacia si mismo: El individuo presenta una constelacién

sintomética que indica la presencia de uno de los factores evidentes de la

depresion, en la que la persona desarrolla sentimientos negatives, asi como una

actitud negativa general hacia si mismo.

c) Sentimientos dc culpabilidad: En este caso la persona presenta sentimiemos

dc culpabilidad en relacion a las acciones personales, laborales o ambientales

que cree realizar pésimamente.

d) Depresién: Se ha comprobado la presencia de depresion en sujetos afectados

por estrés profesional.

e) Ansiedad: A1 igual que pasa con la depresion. es frecuente que el trabajador

con el sindrome padezca también los sintomas propios de la ansiedad.

f) Céleraz La persona con estrés profesional puede presentar reacciones de furia,

indignacion y/o enojo que mani}401estaen sus interacciones habituales.

g) Aburrimiento: Hay que senalar que una caracteristica Ilamativa del trabajador

con estrés profesional es la presencia de sentimientos de abummiento en las

actividades que realiza, convirtiéndose en un hastio emocional generalizado

con las tareas laborales cotidianas.

la) Baja tolerancia a la frustracion: Es propio, de la persona afectada por

el sindrome, la existencia de una gran fmstracion ante cualquiera de las

acciones habituales que realizan y que no acaban con el resultado positivo

esperado inicialmente.

Estas sintomatologias presentadas en el individuo, pueden ocasionar da}402oa la

organizacion, ya que el personal, se semiria indispucsto a prestar sus servicios a

dicha organizacion, ya sea por desgaste }401sico0 mental.

B. Sintomatologia organizacional del estrés Iaboral: Esta sintomatologia fue

presentada por Brunet (1999):

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



62

a) Disminucion del rendimiento: Se puede observar en el trabajador con estrés

Iaboml, tiene una disminucién signi}401cativadel rendimiento en su quehacer

cotidiano, en comparacién con momentos anteriores, que no tienen una causa

objetiva para que ocurra: cambios en la politica de la empresa, instalacién de

nuevas tecnologias, etc. No se trata de un "dejar de hacer", sino de un "no

poder hacer".

b) Actitudes uegativas hacia el trabajo y falta de motivacién: El Irabajador

que ha perdido buena pane de su motivacién hacia el trabajo, desanolla

constames sentimientos negatives hacia su desempe}402oIaboral. Es el paso

previo a otro tipo de conductas (absentismo, rotacién e, incluso, abandono)

que anuncian la imposibilidad de que este tmbajador vuelva a tener interés

en su desempe}401oIaboral.

c) Actitudes negativas hacia el cliente: Es fécil encontrax que, los trabajadores

con este sindrome desarrollan sentimientos negativos hacia el cliente al que

trata de forma cinica. Se trata de la expresién de la dimension

despersonalizaciém como situacién grave del desarrollo del problema.

d) Rotaciénz Las personas con el sindrome son las que acumulan.

estadisticamente, rotaciones mas frecuentes que el resto de los

trabajadores. Es légico, puesto que el trabajador siente la necesidad de un

cambio continuo de los puestos que desempe}401a,entre otras cosas porque asi

espera encontrar soluciones a su problema.

e) Intencién de abandonar el trabajo 0 abandono real: El trabajador. al que

le cuesta cada vez més aguantar la situacién provocada por el sindrome,

tiende a abandonar el trabajo o lo hace realmente.

f) Ausentismo, retrasos y largas pausas durante el trabajo: E1 trabajador

con el sindrome. comienza a incumplir sus obligaciones en el trabajo,

manifestémdose con retrasos, largas pausas durante los descansos y/o

absentismo.

g) lnsatisfaccién en el trabajo: Se ha considerado que el trabajador con estrés

profesional se muestra muy insatisfecho con el trabajo, tanto en relacién con
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lo que hace en el puesto desempe}402ado,como en relacion a lo que el conlexto

Iaboral le o}401ece.

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 el quehacer diario se tome un

poco ambiguo.

C. Sintomatologia ambiental del estrés Iaboral:

a) Actitudes negativas hacia la vida en general: La persona con estrés

profesional, desarrolla sentimientos negativos hacia los diversos contextos

vitales: familia, amistades. etc. estando esta variable claramente relacionada con

la presencia dc depresion u otros sindromes que van oscureciendo el proceso

genesis-desarrollo�024consecuencias del mismo�030

b) Disminucién de la calidad de vida personal: Se ha comprobado que las

personas con este sindrome muestran un empeoramiento de su calidad de vida,

que se re}402ejaen una disminucién de su bienestar personal y social, resultandoles

casi imposible establecer o retomax aquellas ac}401vidadesque daban ese caracter

de calidad a su existencia.

Estos slntomas presentados por una persona que trabaja en una empresa, son de alto riesgo, ya que

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

2.3.4.7.Areas del estrés Iaboral

A. Agotamiento emocional: un desgaste profesional que lleva a la persona a

un agotamiento psiquico y }402siologico.Aparece una pérdida de energia,

fatiga a nivel }401sicoy psiquioo. El agotamiento emocional se produce al

tener que realizar unas funciones laborales diariamente y pennanentememe

con personas que hay que atender como objetos de trabajo.

B. Despersonalizaciénz se mani}401estaen actitudes negativas en relacion con

los usuarios/clientes, se da un incremento de la initabilidad, y pérdida de
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motivacién. Por cl endurecimiento de las relaciones, puede llegar a la

deshumanizacién en el trato.

C. Falta de realizacién personal: disminucién de la autoestima persona].

fmstracién de expectativas y manifestaciones de estrés a nivel }401siolégico,

cognitivo y comportamiento.
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Capitulo Ill

Metodologia

3. Metodologia

2.4. Hipétesis

2.4.3. Hipétesis general.

HG: Existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional con el estrés Iaboral

de los trabajadores dc CARITAS Abancay, 2017.

2.4.4. Hipétesis especificas

Hel: Existe una relacién signi}401carivadel clima organjzacional con el agotamiento

emocional de los trabajadores de la orgamzacién no gubemamental CARITAS Abancay,

2017.

He2: Existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional con la

despersonalizacién de los tmbajadores de la organizacién no gubemamental CARITAS

Abancay, 2017.

He3: Existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional con la fmstracién

personal de los trabajadores de la orgarlizacién no gubemamental CARITAS Abancay,

2017.

2.5. Tipo y nivel de investigacién

2.5.3. Tipo de investigacién.

Este presente trabajo de investigacién, por la }401nalidadque persigue es de tipo

bésica porque esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cienti}401cos

(.�030.)�030(Valderrama, 2007, pzig. 28) . Reforzando a lo mencionado en 1993 citado por

(Huachaca, 2013), menciona que la investigacién bésica busca progreso cienti}401co

acrecentando los conocimientos teéricos sin interesarse directamente en sus posibles

aplicacién o consecuencia practicas; es mas formal y persigue las generalizaciones con

vistas al desanollo de una teoria basada en principios y Ieyes. Es decir. se preocupa de
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recoger inforrnacién de la realidad para enriquecer el conocimiento teérico cienti}401co,pero

sin comrastarlos con ningim aspecto practico. En ese sentido. la }401nalidadde este tipo de

investigacién radica en fonnular nuevas teorias 0modi}401carlas existentes, en incrementar

los conocimientos cienti}401coso }401losé}401coasimismo, orientada al descubrimiento de

principio y leyes.

2.5.4. Nivel de investigacién.

El nivel a utilizar, seg}401nla profundidad de la investigacién es relacional -

descriptiva porque se �034pretende medir cl grado de relacién que existe entre las variables

y luego dcscribirlas�035,segilm, Roberto Hernandez Sampieri (1998:60), citado por

(Valderrama, 2007, paigs. 3|-32), menciona que el investigador describe situaciones y

eventos, es decir, como es y como se mani}401estadetenninados fenémenos, asimismo,

especi}401carlas propiedades imponantes de personas, grupos, comunidades 0 cualquier

otro fenémeno que sea sometido a analisis

2.6. Método y diseiio de la investigacién

2.6.3. Métodos de investigation.

2.6.3.1.Método Deductivo:

Este preseme trabajo de investigacién utilizaré el método deductivo el cual nos

pennitira pasar de a}401miacionesde caracter general a hechos particulares ( . . . ) Esto quiere

decir que a panir de ciertas premisas se derivan conclusiones. asi como también para

describir consecuencias desconocidas, de principios conocidos (Ruiz, 2007, pags. 20-21)

es decir se iniciara con una recopilacién del material descrito que se encuentra en textos,

revistas y tesis que nos permiten la elaboracibn de un concepto genera] alrededor del tema

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

2.6.4. Dise}402ode la investigacién

La investigacién es de tipo no experimental, ya que en ella no se van a manipular

variables, sino que, se va a observar tal cual son. Es dc tipo transversal correlacional, ya
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que segfm plantean Hernandez, Feméndez y Baptista (1991) citado por (valderramzg

2007), que dicho modelo tiene como objetivo indagar la incidencia.

2.7. Descripcion de variables

2.7.3. Clima organizacional

Forehand y Gilmer citados por (Garcia, 2007) mencionan que es: �034elconjunto de

caracteristicas pennanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra que in}402uye

en el componamiento de las personas que la fommn." Es decir clima organizacional es una

cualidad relativa del medio ambiente intemo de una organizacién que la experimentan sus

miembros e in}402uyeen la conducta de estos.

AIDHINICIRAHON

DESARROUD ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 4. De}401nicibndel clima organizacional dentro de la administracién.

Fuente: Elaboracién propia.
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2.7.4. Estrés Iaboral

Para Rodriguez, e1 estrés Iaboral se puede de}401nircomo: "el desequilibrio percibido entre las

demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo".

ADMINISIBACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESIIIES LABOIIAL

Figura 5. De}401nicionde estrés dentro del campo de la administracién.

Fuente: Elaboracién propia.
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2.8. Operacionalizacién de variables.

2.8.3. Clima organizacional

De}401nicibn De}401nicién

conceptual operacional INDICADORES

Forehand y Cualidad relativa

Gilmer citados de| medio Centro Iaboral

por (Garcia, ambiente interno

X1. mencionan organizacién que responsabilidades

2007) de una

que es: "El la experimentan

CLIMA conjunto de sus miembros e

ORGANIZACI caracteristicas in}402uyeen la Desa"-o}402o

ONAL permanentes conducta de persona]

que describen estos.

�034�035a. ..
°re=n'za='°n; Desarrollo
'3 distingue" profesional Participacién.
de otra influye

en el

comportamien

to de las

personas que

la forman."

2.8.4. Estrés Iaboral

VARIABLE

OPERACIONALIZACION

conceptual operaclonal %
Mikhail (1931) en desequilibrio

citado por percibido entre Agotamiento

(Blanco, 2003) las demandas emocional Sobre carga

X2. define al profesionales y

estrés como la capacidad de Actividades

ESTRES un estado la persona para Iaborales

LABORAL psicolégico y Ilevarlas a cabo maltiples
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}401siobsicoque
se presenta lnsensibilidad

cuando ciertas Despersonalizacldn cu|pabmdad

�030-'3'3°t"�024""5�034C35 Frustraclbn personal

de| e�035t°"�030° Sobrellevar
retan a una problemas

v
pmduce" U" Trabajo en equipo

de5equmbri°' Logros personales
real 0

percibido,

entre la que se

le pide y la

capacidad

para ajustarse

a ello,

situacién que

deriva de una

FESPUESKB

indefinida.

2.9. Poblacién y muestra

2. 9.3. Poblacién

Esta investigacién se realizara en la ciudad de Abancay, departamento de Apun'mac,

teniendo como objeto dc estudio los trabajadores de CARITAS que vengan trabajando en

la institucién tanto en la pane administrativa como dc proyectos y tiempo de elaboracién

de la investigacién es de enero a julio del 2017

2.9.4. Muestra

2.9.4.l.Técnicas de muestreo.

Como la poblacién de estudiozyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAas bastante pequeha detenninamos hacer uso del

muestreo no probabilistico por conveniencia seg}401n,Linares ,2009 citado por (Chipa.

2014), por medio del cual seleccionamos cl tama}401ode muestra a conveniencia donde se

toma como muestra al total de trabajadores de la institucién.

2.9.4.2.Ta|na}402océlculo de la muestra
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Del total de la poblacién de estudio se tomé como muestra 58 de ellos por ser mas

accesibles y representatives ademas de ello como se}402alaen (Valderrama, 2007, pég. 32)

�034alse1�030unainvestjgaci<')nde nivel correlacional recomienda que una muestra debe ser de

tama}401omoderado para realizar la deduccién adecuada de la relaciones�035

2.10. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

2.10.3. Técnica de recoleccién de datos

Se utilizé la encuesta en fomra escrita que aplica el investigador a una parte de la

poblacibn denominada muestra poblacional, con la }401nalidadde obtener infonnaciones

referentes a su objeto de investigacién.

2.10.4. lnstrumento de recoleccién de datos

El instrumento que utilizaremos en el trabajo de investigacién es el cuestionario. Se

elabora en funcibn a [as variables, indicadores y sub indicadores todas ellas con el

propésito de realizar preguntas coherentes organizadas y estructuradas de acuerdo a una

pani}401cacién.con el }401nde que sus respuestas nos puedan dar la informacién requerida.

Ademés de ello. tenemos la }401chade observacién los cuales se harén en relacién a una

base de datos médica.

2.11. Valides y con}401abilidaddel instrumento

La valides y con}401abilidaddel instmmento de investigacion, se dio por medio del

juicio de expenos y el alfa de Crombash.

2.12. Plan de recoleccién y procesamiento de datos.

Etapa 1: Elaboracién del anteproyecto a nivel seleocién del tema delimitacién,

planteamiemo, elaboracién de objetivos, marco teérico, hipbtesis y propuesta

metodolégica.

Etapa 2: se gestionaran los permisos que serén con dos semanas de anticipacién

para la realizar e1 estudio.
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Etapa 3: coordinar la fecha a aplicar el instrumemo de investigacién a los

trabajadores de caritas Abancay.

Etapa 4: los datos se procesaran cuantitativamente mediante Ia técnica de anélisis

de datos utilizando la versién SSPS 21

Etapa 5: Finalmeme, se procesara la informacion y se redactara el infoxme de

invcstigacién�030
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Capitulo IV

Resultados y discusibn

3. Situacién actual del clima organizacional y el estrés Iaboral.

3.2. Resultados.

3. 2. 3. Aspectos Generates.

Tabla 5 Edad de los Irabajadores de la organi:acio'n no gubemamemal CARITASAbancay,

201 7

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vzilido (21 a 32 )a}401os 26 44,8 44,8 44,8

(33 a 44 )a}401os 19 32,8 32,8 77,6

(45 a 56 ) a}402os 10 17,2 l7,2 94,8

(57 a 68) a}401os 3 5,2 5,2 100,0

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

5

.

�024'.
2 3
5

§
:1. 1

E13

' I

' (21a3I)l'\0I (33l44)d\o: (45a56)a}401oa (57I68)ar'Iot

Figura 6. Edad de los trabajadores de la organizacidn no gubemamental CARITAS

Abancay, 2017
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En la tabla 5 y }401gura6, intitulado edad de los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017 muestra que del 100 % de trabajadores

encuestados, 26 de ellos que representan el 44.8% se encuentra en el rango de edad de 21-

32 mos; mientras que 19 de ellos que representan el 32.8%, estén en el tango de edad

de 33-44 a}402os;asi también un 17.2% que equivalen a 10 de ellos se encuentra en el rango

de edad entre 45-56 a}401os;y un 5.2 % entre la edad de 57-68 a}402os.Por lo tanto podemos

mencionar que la mayoria de ellos son trabajadores jévenes.

Tabla 6 Sexo de los trabajadores de la arganizacién no gubernamental CARIT/1SAhancay.

201 7.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélido Femenino 24 41,4 41,4 41,4

Masculino 34 58,6 58,6 100,0

Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 7. Sexo dc los trabajadores de la organizacién no gubemamental CARITAS

Abancay, 2017

En la tabla 6 y }401gura7. el sexo de los trabajadores de la organizacién no gubemamental

CARITAS Abancay, 2017, observamos que del 100% de trabajadores, 24 de ellos que

representan el 41.4 %, penenecen al género femenino, mientras que 34 de ellos que representan
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e1 58.6%, son de género masculino sumando asi el total. For lo que podemos mencionar que son

mas los trabajadores varones en dicha institucién.

Tabla 7Grado de instruccién de los trabajadores de la organizacidn no gubemamemul

caritas Abancay, 201 7

7"" A �035�030T�030Z�031�031 �034W�035rcert
Frecuencia Porcemage veilido acumulado

Vélido Primaxia 1 1,7 1,8 1,8

Secundaria 1 1,7 1,8 3,5

Superior técnica 12 20,7 21,1 24,6

Superior 37 63,8 64,9 89,5

universitatia

Post grade 6 10,3 10,5 100,0

Total 57 98,3 100,0

Perdidos Sistema 1 1,7

Total 58 100,0
n.=. 

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 8. Grado de instruccién de los trabajadores de la organizacién no gubemamental

CARITAS Abancay, 2017.
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En la tabla 7 y }401gura8, grade de instruccién de los trabajadores de la organizacién

no gubemamental CARITAS Abancay, 2017, nos muestra que del 100% de los

encuestados el 1.8% tiene el grado instruccién pn'man'a; mientras que el 1.8% tienen el

grado de instruccién secunda}401a;asimismo, el 21.1% tienen cl grado de instruccién

superior técnica; al mismo tiempo el 64.9% tienen el grado de instruccién universitaria y

el l0.5% del total de encuestados tienen el grado de instmccién de Post Grado. Por lo

tanto, podemos decir que la institucién cuenta con trabajadores con nivel de instrucci(')n

universitaria.

Tabla 8 /frea de trabajo de los lrabajadores de la argunizacién no gubernamenlal (.'ARI7)4S

Abancay, 2017

Porcentaje Porcemaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélido Administracié 24 41,4 41,4 41.4

n

Proyectos 34 58,6 58,6 100,0

Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia dc encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 9. Area de trabajo de los trabajadores de la organizacion no gubernamcntal

CARITAS Abancay, 2017

En la tabla 8 y }401gura9, area de trabajo de los trabajadores de la organizacion no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017, nos muestra que del total de trabajadores de la

organizacién no Gubemamental CARITAS Abancay; un 41.4% pertenecen 211 area de

administracién, asimismo, el 58,6% penenece al area de proyectos. Entonces podemos

decir que en su mayoria son trabajadores de proyectos.
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Tabla 9 Tiempo dc trabajo de [03 Irabqjadnres de la organizacirin no gubernamenlal

CARITASAbancay, 201 7

M �030MW 1 4' M W5 4* 5

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélido Menos a un 25 43,1 43,1 43.1

a}402o

1 a 3 a}402os 7 12,1 12,1 55,2

Mas de 3 a}402os 26 44,8 44,8 100.0

Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura I0 .Ticmpo de trabajo de los trabajadores de la organizacién no gubernamental

CARITAS Abancay, 2017

En 1a tabla 9 y }401gura10, tiempo de trabajo de los Lrabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017 nos muestra que del 100% de los encuestados ; 26 de

ellos que representan 211 44.8% llevan trabajando mas de tres afios en la institucién por otra

parte también podemos observar que 25 de estos que representan a1 43.1% vienen trabajando
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en la institucién menos de un afio y ademés 7 trabajadores que presentan al 12.1 % se encuentran

trabajando en la institucién de uno a tres a}402os.

Tabla 10. Esrado civil de los Irabajadores de la organizacién no gubemamemal carilas

Abancay. 2017

"1 2 2 22 *2 1�031 2�031 2�031cje�034rctaj

Frecuencia Porcentaje vaihdo acumulado

Vélido Casado 20 34,5 34,5 34,5

Sohero 24 41,4 41,4 75 ,9

Conviviem 14 24.1 24,1 100,0

e

Fuente: E/aboracidn propia de encuesla aplicaday dams obtenidos del SPSS 22.
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Figura 11. Estado civil de los trabajadores de la organizacién no gubemamental caritas

Abancay, 2017.

En la tabla 10 y }401gura11, estado civil de los trabajadores de la organizacién no

glbemamental CARITAS Abancay, 2017. Nos expone que del 100 % de los trabajadores

encuestado e1 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 condicio'n casado, asimismo el 24.1% que

representan a 14 de ellos son convivientes. For lo que podemos decir que en su mayoria

los trabajadores de caritas son solteros,
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3.2.4. Situacién actual de| Clima Organizational de los trabajadores de la

organizacién no gubemamental caritas Abancay ,2017.

Tabla ll I)imensi0'n ale cemro Iaboral de la variable clima organizacional

" "Z �030A�0310 ' ii 4�035Ant cet

Frecuencia Percentage valido acumulado

Vélido Regular 25 43.1 43,] 43,1

Bueno 29 50,0 50,0 93,1

Muy 4 6,9 6,9 100,0

bueno

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura I2. Dimension centro Iaboral de la variable clima organizacional

Flippo, en 1984, se}402alaal clima organizacional como las condiciones ambiemales

de la organizacién, atributos, estrucrura y tipos de liderazgo, que ejercen efecto sobre las

relaciones, componamientos y actividades de los miembros de la organizacién.

En ese sentido tabla 11 y }401gura12 de la dimensién de centro Iaboral de la variable

clima organizacional nos muestra que del total de trabajadores de la organizacién no
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gubemamental CARITAS Abancay; e1 50% que representa a 29 de los trabajadores

indican que existe un centro Iaboral bueno por otra parte también e1 43.1% , dentro de

los cuales se encuentran 25 encuestados se}401alanque existe un centro Iaboral regular

asimismo podemos observar que solo e1 6.9 % que hacen mencién a 4 de ellos se}401alanla

existencia de m centro Iaboral muy bueno. Entonces en relacién a estos datos podemos

deducir que el clima organizacional es bueno y regular, pero le falta condiciones para

llegar a ser éptimo tales como presentar un ambiente espacioso agradable y ordenado, asi

como también jomadas laborales no deben exceder a las ocho horas de trabajo y ademzis

las funciones deben ser concretas y lograr asi que los trabajadores agobiados o cansados

por la rutina de trabajo.

Tabla 12 Dimcmién dc desarrollo personal de la variable clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentage vélido acumulado

Male 1 1,7 1,7 1,7

Regular 16 27,6 27,6 29,3

Véhdo Bueno 30 51,7 51,7 81,0

Muy 11 19,0 19,0 100,0

bueno

Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 13 .Dimensi6n desarrollo personal de la variable clima organizacional.

Brunet en 1987, menciona que el clima orgzmizacional se de}401necomo las

percepciones del ambiente organizacional determinado por los valores, actirudes u

opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccién y

la productividad que estén in}402uenciadaspor las variables del medio y [as variables

personales. Esta de}401nicién,agmpa entonces aspectos organizacionales tales como el

liderazgo, comunicacién los con}402ictos,los sistemas de recompensas y de castigos, cl

control y la supervisién, asi como las paniculaddades por lo que cabe se}402alarque la

comunicacién es una actividad sustancial y un activo importante que debemos gestionarla

que permite la existencia de una buena motivacién que alienten la conducta del individuo

cualquiera fuese su necesidad y satisfaccién dc manera que nazca un equilibrio entre la

necesidad y los }401nesque la producen asi como también el liderazgo permite que un equipo

trabaje con entusiasmo
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Por lo que, en ese sentido la tabla 12 y }401gura13 que expone a la dimensién de

desarrollo personal que pertenece a la variable clima organizacional nos muestra que

del total de encuestados de la organizacién no gubemamental CARITAS Abancay; el

51,7 %. que representa a 30 de ellos indican que existe un desarrollo personal bueno por

otra parte el 27.6% que engloba a 16 personas, senalan que el desarrollo personal as

regular asimismo, la tabla también muestra que el 19 % que representa a ll personas

senalan la existencia de esta dimension como muy buena y para tenninar en la tabla

menciona que esta dimension es mala en un 1.7%. Con estos datos se}401aladoscon

anterioridad se puede deducir que el desarrollo personal es regular y bueno y muy bueno

donde existe espiritu de respeto, cordialidad. consideracibn y compa}401erismodonde el

trabajador se sienta valorado.

Tabla 13 Dimensirfn desarrollo profesional de la variable clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Male 2 3,4 3,4 3.4

Regular 8 13,8 13,8 17,2

Bueno 31 53,4 53,4 70,7

Muy 17 29,3 29,3 100,0

bueno

Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura I-I Dimension desarrollo profesional de la variable clima organizacional.

Alvarez en 1992, menciona que el clima organizacional es el ambiente favorable o

desfavorable para los miembros de una organizacién, el cual impulsa el sentido de

pertenencia, la lealtad y la satisfaccién Iaboral. Asimismo, silva en 1996, menciona que

el clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe a la organizacién y

como una variable del sistema que tiene la virtud de integrar a la persona, los grupos y la

organizacién. En ese sentido, la panicipacién es el principal mecanismo que sustenta los

circulos dc calidad, la cual desempe}402aun rol imponante en el desarrollo organizacional

cabe a ello sumarle el compromiso donde el empleado se identi}401cacon la empresa en sus

metas y objetivos y la con}401anzaal se re}401ereal identi}401caxsecon la labor que desempefla

y la seguridad que se tiene.

Por lo tanto, tabla 13 y }401gura14 que muestra la frecuencia de la dimensién

desarrollo profesional de la variable clima organizacional detalla que del total de

trabajadores encuestados de la Organizacién no Gubemamental 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 otm pane el 13.8 % que representa a 8 encuestados mani}401estanla

existencia de esta dimension de manera regular y por otra pane 2 de los encuestados que

representan a] 3.4 % indican al desarrollo profesional como malo. Por lo tanto, en relacién

a los datos anteriores el desarrollo profesional es bueno y muy bueno en vista de que hay

empowerment, trabajo grato y buenas relaciones sociables defoma que generan

cooperacion en los niveles superiores, asi como en los inferiores.

Tabla 14 Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélido Regular 13 22,4 22,4 22,4

Bueno 34 58,6 58,6 81,0

Muy 11 19,0 19.0 100.0

bueno

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

CLIMA ORGANIZACIONAL

§
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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 organizacibn que la experimentan sus miembros e in}402uyeen la

conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas tales como el cemro Iaboral, desarrollo personal y profesionalr

En ese sentido, la tabla 14 y }401gura15, que detalla la frecuencia de la variable clima

organizacional nos muestra que del total de trabajadores de la Organizacién 110 Gubemamental

CARITAS Abancay; el 58.6% que representan a 34 de ellos mencionan que existe es bueno cl

clima organizacional, por otra parte también podemos observar que el 22.4 % que representa a

13 encuestados se}401alanal clima organizacional como regular mientras que por otra parte el 19%

que representa a 1 1 de ellos mani}402estanal clima organizacional como muy bueno. Por lo tanto,

estos datos anteriores nos mencionan que hay un clima organizacional bueno y regular donde

se identi}401caun clima participative donde se tiene con}401anzaen sus empleados. La politica y las

decisiones dc toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen

decisiones mas especi}401casen los niveles inferiores. La comunicacién es de tipo descendente.

Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los

trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de presligio y de estima. Este tipo

de clima presenta un ambiente bastante dinémico en el que la administracién se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar.
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3.2.5. Situacién actual del Estrés Laboral de los trabajadores de la

organizacién no gubernamental caritas Abancay, 2017.

Tabla 15 l)imensi(5n agotamientu emocional de la variable estrés Iaboral.

�030"7�031if if onte
Frecuencia Porcentaje v:ilido acumulado

Muy 9 15,5 15,5 15,5

malo

Malo 19 32,8 32,8 48,3

"*�034"�031°Regular 24 41.4 41,4 89,7

Bueno 6 10,3 10,3 100,0

Total 58 100,0 100,0

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

Agotamionto Emocional
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Figura 16. Dimension de agotamiento emocional de la variable estrés laboral.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



88

Lazarus y Folkman en 1986, mencionan que el estrés es la lnteraccion entre el individuo

y su entomo evaluado por él como abrumador, excediendo sus propios recursos y da}401andosu

bienestar es decir el Agotamiento emocional es un desgaste profesional que lleva a la persona a

un agotamiento pslquico y }401siolégico.Aparece una pérdida de energia, fatiga a nivel }401sicoy

psiquico. El cual se produce al tener que realizar unas funciones laborales diariamente y

rutinariamente.

En ese sentido la Tabla 15 y Figura 16 que muestra la dimension de agotamiento

emocional de la van'able estrés Iaboral expone que del total de trabajadores encuestados de la

Organizacion no Gubemamental CARITAS Abancay; el 41.4 % que representa a 24 de estos

se}401alanque agotamiento emocional lo padecen regularmente o a veces por otra pane el 32.8%

que representan a 19 de ellos mencionan como malo es decir casi nunca mientras que el 15.5%

que representan a 9 personas mani}401estancomo muy malo lo que indica que casi nunca y es

signi}402cativotambién mencionar que el 10% que representa a 6 de estos encuestados mencionan

que esta dimension es 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 entomo Iaboral que el cual puede estar originado por una excesiva carga de trabajo, por un

elevado nivel de responsabilidad que pone a prueba la capacidad del que provoca la saturacion

}401sica0 mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no solo afectan a su salud,

sino también a la de su entomo més proximo.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



89

Tabla 16 Dimensirin de despersonalizacién de la variable estrés Iaboral.

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Muy 16 27,6 27.6 276

male

Vélido Male 29 50,0 50,0 77,6

Regular 13 22,4 22,4 100,0

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura I 7. Dimension despersonalizacién de la variable estrés Iaboral.

Pines y Cols en 1981. consideran al estrés como un estado de decaimiento }401sico,

emocional y mental; caracterizado por un cansancio, sentimiento de desamparo,

desesperanza, vacio emocional, los mismos que hace que se desarrollé una serie de

actitudes negativas hacia el trabajo la vida y la gente. Donde la despersonalizacién se

mani}401estaen actitudes negativas en relacién con los usuarios clientes. se da un
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incremento de la initabilidad, y pérdida de motivacién. Por el endurecimiento de las

relaciones puede llegar a la deshumanizacién en el trato.

Por ello en tabla 16 y }401gura17, que expone la dimension de despersonalizacién de

la variable estrés Iaboral nos muestra que del total de trabajadores encuestados de la

Organizacién no Gubernamental CARITAS Abancay; la mitad de los trabajadores es

decir el 50% que representa a 29 de ellos se}401alanesta variable como mala es decir casi

nunca se mani}401esta,por otra pane el 27.6% que representan a 16 de los encuestados

indicaron como muy malo es decir casi nunca mani}401estanesta dimensién y para fmalizar

también observamos que el 22.4% que representa a 13 de ellos indicaron que se

mani}401estade manera regular 0 a veces. En ese sentido gracias a los datos anteriores la

despersonalizacién casi nunca se mani}401estaen estos trabajadores y esto debe ser a los

valores que se manejan en dicha institucién.

Tabla 17 Dimensiénfruxtracién personal de la variable estrés Iaboral.

Porcentaje Porcemaje

Frecuencia Percentage valido acumulado

Vailido Muy malo 13 22,4 22,4 22,4

Male 28 48,3 48,3 70,7

Regular 8 13,8 13,8 84,5

Bueno 7 12,1 12,1 96,6

Muy 2 3,4 3,4 100,0

bueno

Fuente: Elaboracibn propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 18 Dimension frustracién personal de la variable estrés Iaboral.

La Falta de realizacién personal se re}401erea la disininucion de la autoestima personal,

frustmcion de expectativas y manifestaciones de estrés a nivel }401siolégico,cognitivo y

comportamiento.

Por lo que. en tal sentido tabla 17 y }401gura18 nos expone la dimension de frustracion

personal de la variable estrés Iaboral que del total de trabajadores encuestados de la

Organizacién no Gubernamental CARITAS Abancay; el 48.3 % que represema a 28 de

ellos mencionan como muy malo es decir casi nunca experimentan esta dimension por

otra parte el 22.4 % que representa a 13 de ellos indican que es muy malo lo cual quiere

decir nunca experimentan esto ademés el 13.8% que representan a 8 de estos encuestados

senalan como regular es decir a veces experimentan esta dimension y también podemos

observar que el l2,1% y 3.4 % de 7 y 2 encuestados respeciivamente experimentan la

}401ustmcionpersonal 0 falta de realizacion personal casi siempre y siempre. En ese

sentido, podemos decir que 2: veces padecen de fmstracién persona] y esto generalmente

podria deberse a factores como con}402ictode rol, la falta de control sobre el trabajo, la falta

de apoyo social, la falta de reconocimiento del trabajo y los con}402ictosinteipersonales
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Tabla I8 Estrés Iaboral

 

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Muy 8 13,8 13,8 13,8

malo

Malo 27 46,6 46,6 60,3

Regular 23 39,7 39,7 100,0

1

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 19 .Estrés Iaboral

Para Rodriguez el estrés Iaboral se de}401necomo: "el desequilibno percibido entre las

demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo". Asimismo.

Robert Karasek en 1979, explica, que, el estrés Iaboral a partir de las relaciones que

surgen entre las demandas laborales y el control que puede ejercer una persona en su
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trabajo, por ello es importante se}401alarque las demandas son exigencias }401sicasy

psicolégicas que el trabajo implica para la persona, donde el control seré el recurso que

modera trabajos de alto grado de dj}401cultad, actividades de gran responsabilidad y

funciones contradictorias , iniciativa restringida ,motivacic'>n de}401cientey falta de

desarrollo profesional .

En ese sentido la Tabla 18 y Figura 19 que expone la frecuencia de la variable estrés

Iaboral nos muestra que del total de trabajadores encuestados de la Organizacién no

Gubernamental CARITAS Abancay; el 46.6% que representa a 27 de los encuestados

indican que el estrés Iaboral es malo lo cual quiere decir que casi nunca presentan estrés

Iaboral mientras que también se menciona que el 39.7% que representa a 23 de ellos

se}401alancomo regular lo cual quiere decir que a veces experimentan estrés Iaboral por

otra parte cabe se}402alarque el 13.8 que representa a 8 trabajadores senalaron que es muy

malo lo cual indica que experimentan estrés Iaboral . En ese sentido, paniendo de los

resultados anteriores se puede mencionar que hay presencia de estres Iaboral producido

por una sobrecarga Iaboral, 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 motivacién y se producir una dinamica mental negativa que le haga percibir

cada nueva jomada Iaboral como interminable.
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3.3. Tablas Cruzadas.

Tabla 19 Siluacidn actual del cruce dc Ia variable clima organizacianal con la dnnunsirin dc agotamicnlu emocional do [as

trabajadores de la urganizacirin no guhernamemul carirasAbancay, 2017.

CLIMA ORGANIZACl0NAL*Agotamiento Emocional tabulacién cruzada

�024*-�024__:�024* 

Agotamieuto Emocional

Mu! malo Malo Regylar Bueno Total

Regular Recuento 0 I 1 1 I 13

% del total 0,0% l,7% 19,0�034/o l,7% 22,4%

CLIMA  j�024

ORGANIZACIONAL Bueno Recuento 0 18 l l 5 34

% del total 0,0% 3 1,0% 19,0% 8,6% 58,6%

Muy bueno Recuento 9 0 2 0 l1

% del total 155% 0.0% 3.4% 0,0% 190%

Total Recuento 9 19 24 6 58

% del total l5,5% 32,8% 41,4% 103% l00,0%

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 20 .Clima organizacional con el agotamiento emocional

De la Tabla 19 y Figura 20 que muestra el cruce de la variable clima organizacional

con la dimension de agotamiento 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 y un agotamiento emocional malo es decir ellos casi nunca mani}401estan

agotamiento emocional ademés dc ello en la misma tendcncia el 19% que representa a 1] del

total de encuetados menciona que hay un clima organizacional bueno y un agotamiento

emocional regular dicho de otra manera ellos experimentan agotamiento emocional a veces
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Tabla 20. Siluacirin actual del cruce de la variable clima organizacional con la dimen.s'i0�031ndc du.\persanalizac1�030o'nde lax

trabajadores de la organizacién no gubernamenlal caritas Ahancqv, 201 7.

CLIMA ORGAN]ZACIONAL*Despersonalizaci6n tabulacién cruzada

Desgersonalizacién

Mu! malo Malo Regglar Total

Regular Recuento 2 5 6 13

% del total 3,4% 8,6% l0,3% 22,4%

Bueno Recuento 5 22 7 34

CLIMA
ORGANIZACIONAL % del total 8,6% 37,9% l2,1% 58,6�034/o

Muy bueno Recuento 9 2 0 ll

% del total I 5,5% 3,4% 0,0% 19,0%

Total Recuento 1 6 29 1 3 58

% del total 27,6% 50,0% 22,4% l00,0%

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 2!. Clima organizacional y despersonalizacién

De, la tabla 20 y la }401gura21, que nos expone el cruce de la variable clima Organizacional

con la dimensién dc despersonalizacién donde podemos apreciar que el 37.9% que representa

a 22 del 100% de encuestados, hacen mencién de que existe un clima organizacional bueno y

una despersonalizacién malo, es decir, que los trabajadores mani}401estaneste signo de

despersonalizacién casi nunca.
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Tabla 21 S1'tuacio'n actual del cruce de la variable ( ,'limu argunizacianal con la dimem�030i(5r1de}401'u.s'II'ucio'npersonal dc las

lrabajudures do caritasAbancay ,201 7.

CLIMA ORGANIZACIONAL*Frustraci6n Personal tabulacién cruzada

*�035"""�031%f�035�035�031 Wm "�030riff�035

Mu! malo Malo Regular Bueno Mu! bueno Total

Regular Recuento 0 4 7 2 0 l 3

% del total 0,0�034/o 6,9% 12, 1% 3,4% 0,0% 22,4%

CUMA Bueno Rccuento 4 24 1 4 I 34

°RG"N'ZAC'°N�031�034* % del total 6,9"/.. 41,4°/.. 1,7% 6,9% 1,7"/.. 53,6%

Muy bueno Recuento 9 0 0 I 1 1 I

% del total 155% 0,0% 0,0% |,7% 1,7�034/n l9,0%
 

Total Recuento 13 28 8 7 2 58

% del total 22,4% 48,3% 13,8�034/u 12.1% 3,4% 100,0%
 

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 22 .CIima organizacional y frustracion personal

De la tabla 21 y la }401gura22, que muestra cl cruce de la variable de Clima

Organizacional con la dimensién dc }401'ustraci(')npersonal 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 frus1Iaci(�031>npersonal malo es decir los trabajadores de cantas casi nunca experimentan

}401lxstmciénpersonal.
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Tabla 22 situaukin actual de cruce de las vuriales Clima organizacional con el estrés Iaboral de los trubajadores de la

organizacirin no gubernamenlal cari1asAbancay 2017�030

CLIMA ORGANlZACl0NAL*ESTRES LA BORAL tabulacién cruzada

ESTRES LABORAL

Mu! malo Malo Regular Total

CLIMA ORGANIZACIONAL Regular Recuemo 0 3 10 13

% del total 00% S,2% ]7,2% 22,4%

Bueno Recuenlo 0 22 12 34

% del total 0,0�034/o 37,9% 20,7% 58,6%

Muy bueno Recuento 8 2 I I I

% del total l3,8% 3,4% 1,7% l9,0%

Total Recuento 8 27 23 58

% del total l3,8% 46,6% 39,7% l00,0%

 .=J

Fuente: Elaboracién propia dc encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22�030
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Figura 23. Clima organizacional con el estrés Iaboral

De la tabla 22 y }401gura23, que expone el cruce de variables clima organizacional y

estrés Iaboral se desprende que el 37.9% que representa a 22, del 100% de encuestados

mencionan que existe un clima organizacional bueno y un estrés Iaboral malo, dicho de otra

forma los Uabajadores casi nunca presentan estrés Iaboral asimismo otro dato signi}401cativo

encontrado es que el 20.7% que representa a 12, del 100% de los encuestados manj}401estanque

:1 veces presentan estrés Iaboral.
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3.4. Resultados de correlacién.

Tabla 23 Situacién actual de la relacirin del clima organizacional con la dimen.s'io'n de agotamienlo emocional de las trabajadorcs

dc la urganizacir}401nno gubumamenlal caritasAbancay 20] 7.

Correlaciones
 

CLIMA

ORGANIZACIO Agotamiento

NAL Emocional

Rho de Spearman CLIMA Coe}401ciemede correlacién 1,000 -.567"

ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000

N 58 58

Agotamiento Emocional Coe}401cientede correlacién -,567" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

 

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22�030
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Figura 24 .Relaci(m del clima organizacional con la dimensién de agotamiento emocional

De la Tabla 23 y la }401gura24 que explica la relacién de la variable clima organizacional

con la dimensién de agotamiento emocional podemos observar que existe un nivel de

correlacién moderada de -0,567, siente que este un valor cercano al -1, que al 0, asi como.

también se establece que es una correlacién negativa es decir inversa tal como se observa en la

}401gura19, por lo que podemos decir que, a mejor nivel de clima organizacional, menor seré el

agotamiento emocional de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el nivel de signi}401cancia,vemos que este esté tiene un valor de

0,000 el cual nos indica que es con}401able,ya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e

incluso menor a 0.01.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



104

Tabla 24 Si!uacio'n actual de la relacidn del clima organizacional con la dimensién de despersonalizucidn de los

trubqjazlores dc Ia orgunizacién no gubernamenlal caritas Abancay, 2017.

CLIMA

ORGANIZAC Despersonaliza

[ONAL cién

Rho de Spearman CLIMA Coe}401cientcde 1,000 -.496"

ORGANIZACIONAL correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 58 58

Despersonalizacién Coe}401cientede -,496" 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

 

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22
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Figura 25 .Relaci6n del clima organizacional con la dimension de despersonalizacién

Dela tabla 24 y la }401gura25, que explica la relacién de la variable clima organizacional

con la dimensién de despersonalizacién podemos observar que hay un nivel de correlacién

media de -0496, sienten que estan en un valor mas cercano al O que al -1 , asi como, también

se aprecia que existe una correlacién negativa tal como se aprecia en la }401gura20 , es decir ,

inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional , menor seré la

despersonalizacién de los trabajadores.

Por otra parte. al analizar el nivel de signi}401cancia,vemos que este esté tiene un valor de

.000 el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e incluso

menor a 0,0].
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Tabla 25 Siluacirin aclual de la relacién del clima organizacional con la dilnenskin defruslracién personal de los Irabujadarvs de

la argunizacién no gubemamenlal curilas Abancay, 2017.

Correlaciones

CLIMA

ORGANIZA Fmstracién

CIONAL Personal

Rho de Spcarman CLIMA Coe}401cientede 1,000 -,5l8"

ORGANIZACIONAL correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 58 5 8

Frustracién Personal Coe}401cientede -.518" 1,000

conelacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

Fuente: Elaboracién propia dc encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 26 .Relaci6n del clima organizacional con la dimensién de frustracién personal

Dela tabla 25 y la }401gura26, que explica la relacién de la variable clima organizacional

con la dimensién de }402'ustraci6npersonal podemos apreciar que hay un nivel de corrclacién

moderada dc -0,518 siente este un valor mas cercano al -I que a] 0, asi como, también se

aprecia que existe una correlacién negativa tal como se observa en la Figura 21 , es decir ,

inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel dc clima organizacional , menor seré la

}401ustmciénpersonal de los trabajadores.

Por otra pane, al analizar cl nivel de signi}401cancia.vemos que este esté tiene un valor de

,000 el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e incluso

menor a 0,0].
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Tabla 26 Siruacirin actual de la relacién del clima organizacional con el estrés Iaboral de los trabujadores de la 0rgum'zaci0'n no

gubernamemal carilas Abancay 201 7.

Correlaciones
 

CLIMA

ORGANIZACIO ESTRES

NAL LABORAL

Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL Coe}401cientede correlacién 1,000 �024,6l2"

Sig. (bilateral) . ,000

N 58 58

ESTRES LABORAL Coe}401cientedc conelacién -,612" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicada y datos obtenidos del SPSS 22.
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Figura 27. Relacibn del clima organizacional con el estrés Iaboral

Dela tabla 26 y la }401gura27, que explica la relacién de las variables clima organizacional

con estrés Iaboral podemos apreciar que hay un nivel de correlacién moderada de -6 I 2 siente

asi, este un valor ma's cercano al -1 que al 0, asi como, también se aprecia que existe una

correlacién negativa tal como apreciamos en la }401gura22, es decir, inversa por lo que podemos

decir que, a mejor nivel de clima organizacional, menor seré el estrés Iaboral de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar cl nivel dc signi}401cancia,vemos que este esté tiene un valor de

,000 el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e incluso

menor a 0,0].
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3.5. Prueba De Hipotesis.

3.5.3. Prueba de hipétesis especi}401cas.

3.5.3.1.]-lipdtesis Especi}401ca1

Hipotesis nula (H0): No existe una relacion signi}401cativadel clima organizacional,

con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no gubemamental

CARITAS Abancay, 2017.

Hipotesis de investigation (HI): Existe una relacion signi}401cativadel clima

organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacion no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017

Tabla 27zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAComraste de hipétesis clima organizacional con el agolamiento emocional.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.

asintética (2

Valor Gl carasz

Chi-cuadrado de 58, 6033 6 .000

Pearson

Razén de verosimilitud 54,268 6 ,000

Asociacién lineal por 19,493 1 .000

lineal

N de casos vélidos 58

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

Como el valor dc signi}401cancia(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 signi}401cativadel clima organizacional con el agotamiento emocional

de los lrabajadores de la organizacion no gubemamental CARITAS Abancay, 2017.
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3. 5.3. 2.Hipdtesis Especi/ica 2

Hipétesis nula (H0): No existe, una relacién signi}401cativadel clima organizacional

con la despersonalizacién de los trabajadores de la organizacién no gubemamental

CARITAS Abancay, 2017.

Hipdtesis de investigacién (HI): Existe una relacién signi}401cativadel clima

organizacional, con la despersonalizacién de los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017.

Tabla 28 Comrasle de hipétesis del clima organizacional con la de.\'pers0nalizaci(5n

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.

asintérica (2

Valor El caras}

Chi-cuadrado de 24,303�034 4 ,OOO

Pearson

Razbn de verosimilitud 23,096 4 ,000

Asociacién lineal por 14,178 1 .000

lineal

N de casos vélidos 58

Como el valor de signi}401cancia(valor cn't1'co observado) es, 000 <0.05 rechazamos la hipétesis

nula y aceptamos la hipétesis altema por medio del cual podemos decir que existe una relacién

slgni}401cativadel clima organizacional con la despersonalizacién de los trabajadores de la

organizacién no gubemamental CARITAS Abancay, 2017.

3.5.3.3.Hip6tesis Especifica 3

Hipotesis nula (HO): No existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional

con la FRUSTRACION personal de los trabajadores de la organizacién no gubemamental

CARITAS Abancay, 2017.
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Hipotesis dc investigacién (HI): Existe una relacion signi}401cativadel clima

organizacional con la FRUSTRAC ION personal de los trabajadores de la organizacion no

gubemamemal CARITAS Abancay, 2017.

Tabla 29 Contraste de hI'p(itesis del clima organizacional con la Fmslracién Personal

Pruebas de chi�024cuadrado

Sig.

asintotica (2

Valor Gl caras)

Chi-cuadrado de 52,826�034 8 ,000

Pearson

Razén de verosimilitud 50,581 8 ,OOO

Asociacion lineal por 7,915 l ,O05

lineal

N de casos vélidos 58

Como el valor de signi}401cancia(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 relacién signi}401cativadel clima organizacional con la realizacién personal de

los rrabajadores de la organizacion no gubemamemal CARITAS Abancay, 20l 7

3.5.4. Prueba de hipbtesis general.

Hipétesis nula (H0): No existe una relacion signi}401cativadel clima organizacional

con el estrés laboral de los trabajadores de CARITAS Abancay, 2017.

l-Iipotesis de investigacién (HI): Existe una relaclon signi}401cativadel clima

organizacional con el estrés Iaboral de los trabajadores de CARITAS Abancay, 2017.

TABLA 30 ( Tonlraste de I1ip6Ie.\'is del clima organizacional con el estrés Iaboral

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.

asintética (2

Valor El carasz
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Chi-cuadrado de 47,337�034 4 ,000

Pearson

Razén de verosimilitud 40,628 4 ,OOO

Asociacién lineal por 23,860 1 ,000

lineal

N de casos validos 58

Como el valor de signi}401cancia(valor critico observado) es, 000 <0.05 rechazamos

la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis altema por medio del cual podemos decir que

existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional con el estrés Iaboral de los

trabajadores de caxitas Abancay, 2017.

3.6. Discusién de la situacién actual del clima organizacional con el estrés

Iaboral de los trabajadores de la organizacibn no gubemamental caritas

Abancay, 2017.

De acuerdo con los resultados encontrados y analizando la relacién de la variable:

clima organizacional con la tlimensidn de agatamiento emocional llegamos a la

conclusién de que efectivamente existe una relacién signi}401cativadel clima

organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017 en vista de que , la tabla 23 nos explica la

relacién de la variable clima organizacional con la dimensién de agotamiento emocional

donde se observa que existe un nivel de correlacién moderada de -0567 la cual es inversa

tal como se aprecia en la }401gura24, por lo que podemos a}401nnarque a mejor clima

organizacional. menor serzi el agotamiento emocional que padezcan los trabajadores. Lo

dicho también, se ve contrastado en la prueba de hipélesis del chi cuadrado ya que

obtuvimos que el valor dc signi}401cancia(valor critico observado) es, 000 <0.05, lo cual

nos permite aceptar la hipétesis altema que indica que si existe una relacién signi}401cativa

del clima organizacional, con el agotamiento emocional de los trabajadores de la

organizacién no gubemamemal CARITAS Abancay, 2017. En mencién, a1 resultado
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anterior tenemos a Tagiuri en el marco te6n'co quien en 1968 menciono que clima

organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una organizacién

que la experimentan sus miembros e in}402uyeen la conducta de estos. 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 organizacién, los

cuales tienen incidencia en la per}401laciéndel componamiento. Y sumandole a todo ello,

cabe recalcar que hay diversos antecedentes de investigaciones sobre clima

organizacional y estrés Iaboral, que aportan con conclusiones, que sirven como argumento

y dan sopone a los resultados encontrados tales como : (Ortiz, 2015), en su infonne }401nal

de tesis: �034Elclima organizacional y el estrés Iaboral de las colabaradores de la

cooperativa Chibulea Cia Ltda. �035,concluye diciendo que, el clima organizacional

existente en la Cooperativa, incide directamente en el estrés Iaboral en los colaboradores,

el mismo que podria ser perjudicial para la Cooperativa, trayendo asi, consecuencias a

nivel Iaboral, y pérdidas economicas para la cooperativa y por ende para los colaboradores

en si. Por otra parte, (Allcca, 2011), en su informe de tesis: "El clima organizacionaly

su in}402uenciaen el nivel de e}401caciadelpersonal de los Iwteles de la ciudadde Abancay

2010�035.Concluye que, el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo para el

buen desempeflo, ya que in}402uyeen 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 atrés podemos decir que, un ambiente }401sicoagradable, horarios de

trabajo adecuados, de}401nicibnclara de }401mcionesy responsabilidades, comunjcacién

efectiva, liderazgo, satisfaccién y con}401anzahacen un trabajador comprometido con la

razén de ser de la organizacion, que se ve re}402ejadoen buen clima organizacional, pero

debemos mencionar que ha encontrado indices signi}401cativosde ambiente }401sicoreducido,

sobrecarga Iaboral y actividades rn}401ltiplesque hacen que trabajador presente estrés

Iaboral de vez en cuando.

Por otra pane, analizando la relacién de la : variable clima organizacional con la

dimensidn de despersrmalizacidn, podemos decir que la tabla 24 nos explica dicha

relacién, en el cual se observé que existe un nivel de correlacién media de -0.0496

negativa tal como se aprecia en la }401gura25, es decir, inversa por lo que podemos a}401rmar
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For otra parte, analizando la tercera relacién : variable clima organizacional con

la dimensién defrustracitin personal la tabla 25, explica ilustra dicha relacién donde

se pudo apreciar que hay un nivel de correlacién moderada de -0518 negatjva ta] como

se observa en la }401gura26 , la cual es inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel

de clima organizacional , menor serzi la frustracion personal de los trabajadores.

Ademés, al analizar el nivel de signi}401canciaen la misma tabla, vimos que este tiene

un valor de 0,000 el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es

menor a 0.05 e incluso menor a 0,0lesta relacién también se sometio a la prueba

estadlstica del chi cuadrado, donde se aprecio que valor de signi}401cancia(valor critico

observado) es ,000 <0.05 por lo que pasamos a rechammos la hjpotesis nula y aceptamos

la hipotesis altema por medio del cual a}401rmamosexiste una relacion signi}401cativadel

clima organizacional con la realizacién personal de los trabajadores de la organizacion

no gubemamental CARITAS Abancay, 2017. Asimismo, dentro del campo teorico

autores como: Naylor, Pritchard e I] gen en 1980, se pronuncian a}401rmandoque el clima

organizacional es una cualidad relativamente duradera, del ambiente interno de la

organizacion asimismo apoyando a lo seflalado anteriormente, Pace, en 1968 menciono

que el clima organizacional es el patron de caracteristicas organizativas con relacién a la

calidad del ambiente intemo de la institucion, el cual es percibido por sus miembros e

in}402uyedirectamente en sus actitudes mientras, que, Robbins en 1990, alude de que. el

clima organizacional es entendido como la personalidad de la organizacién, que puede ser

descrita en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya que permite rea}401rmarlas

tradiciones, valores, costumbres y précticas.

En ese sentido, paniendo de lo seflalado lineas atrés décimas que un clima

organizacional con una buena comunicacién, funciones y responsabilidades limitadas,

comunicacion, liderazgo, motivacién satisfaccion y compromiso un ambiente de

con}401anzay participacién le permitan al trabajador sobrellevar los problemas, trabajar en

equipo y todos estos factores trataran de disminuir los indices de frustracion personal que

pueden estar experimentando.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



117

Por L'r1timo, en relacion a las variables de estudio clima organizacional con estrés

Iaboral, la tabla 26, nos explico la relacién de las variables clima organizacional con

estrés Iaboral donde se pudo apreciar que hay un nivel de correlacién moderada de -

0,612 siente asi este un valor mas cercano al -1 que al 0, asi como, también en la misma

tabla se aprecio que existe una correlacion negativa tal como apreciamos en la }401gura27,

es decir, inversa por lo que podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional ,

menor sera el estrés Iaboral de los trabajadores. Ademas, al analizar cl nivel de

signi}401cancia,vemos que este tiene un valor de 0,000 el cual indica que es muy con}401able,

ya que se cumple que este valor cs menor a 0.05 e incluso menor a 0.01. Asi como.

también al someterlo a la prueba de hipétesis mediante cl estadistico del chi cuadrado

obtuvimos que el valor de signi}401cancia(valor critico observado) es .000 <0.05 por lo

que, la decision tornada es rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis altema la cual

nos da la certcza de a}401nnarque existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional

con el estrés Iaboral de los trabajadores de caritas Abancay, 2017. Asimismo, al

argumentar nuestros resultados con nuestro marco teérico tenemos a Forehand y Gilmer

citados por (Garcia, 2007) quienes mencionan que el clima organizacional es �034elconjunto

de caracleristicas permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra

in}402uyeen el componamiento de las personas que la forman�035,y para reforzar lo dicho

anteriorrnente James y Jones citados por (Noriega Bravo, 2011) de}401nenel clirna

organizacional desde tres puntos de vista donde cl mas adecuado para la presente

investigacion es la medida mriltiple de atributos organizacionales el cual considera al

clima como �034unconjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacién y la

distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientacion economica), b) son

relativameme estables en el tiempo, y c) in}402uyenen el comportamiento de los individuos

dentro de la organizaci<')n.�035(Brtmet L. , 1997, pag. 17). Y por otra parte entomo a la otra

variable de estudio que es el estrés Iaboral el autor Mikhail (1981) citado por (Blanco,

2003) de}401neal estrés como un estado psicologico y }401siologicoque se presenta cuando

cienas caracteristicas del entomo retan a una persona y producen un desequilibrio, real o

percibido, entre lo que se le pide y la capacidad para ajustarse a ello, situacion que deriva

de una respuesta inde}401nida.
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Para concluir y rescatar lo mencionado, en esta parte del capitulo llegamos a}401rmar

que el clima organizacional es el conjunto de percepciones que el individuo tiene de su

centro cotidiano de trabajo el cual in}402uyeen la satisfaccién y la productividad derivadas

de la , liderazgo, con}401anza,comunicacién, panicipacién motivacién y recompensas , es

por ello que el individuo que pertenece a una organizacién pretende dar lo mejor de si

para alcanzar el objetivo propuesto de la organizacibn afectando asi muchas veces su salud

mental, }401sicay emocional generando una alteracién del clima organizacional

Mayormente estos caracte}401sticasse presentan en asalariados de empresas privadas

y personas jévenes siendo las principales causas que los llevan a tener un cuadro de

desequilibrio el nivel de esfuerzo , las compensaciones por su trabajo, la falta de

opommidades de desarrollo profesional, las largas jomadas o una excesiva carga de

trabajo, precariedad Iaboral trayendo consigo a future consecuencia graves para la

institucion como ausentismo, renuncias, bajo desempe}401o,insatisfaccién del cliente

extemo.

Asimismo, en el caso de caritas Abancay una ONG de competencia regional dentro

de Apurimac y una institucién competente en el 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 persona] e}401ciente,productive y lider que brinden apoyo ,co|aboracién y

desarrollo dentro de la organizacién pues es esto lo que se necesita ya es esta una

institucién de servicié social que maneja los valores humano como gula clave en su

desarrollo
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Conclusiones

Con relacién al primer objetivo especi}401co,el cual consiste en poder detenninar la

relacién del clima organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la

organizacién no gubemamental CARITAS Abancay, 2017. Apreciarnos que en la tabla

23, se explica la relacién de la variable clima organizacional con la dimension de

Agotamiento Emocional donde se observa que existe un nivel de correlacién moderada

dc -0,567 siendo este un valor cercano al -I que al 0, asimismo, se establece que es una

correlacién negativa es decir inversa tal como se obsewa en la }401gura24. por lo que

podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional, menor seré el agotamiento

emocional de los trabajadores.

Por otra parte, al analizar el nivel de signi}401canciaen la misma tabla, vemos que este

tiene un valor de 0,000 el cual nos indica que es con}401able,ya que se cumple que este

valor es menor a 0.05 e incluso menor 21 0,01.

Ademas de ello al realizar Ia prueba de hipétesis mediante el estadistico del chi

cuadrado obtuvimos que el valor de signi}401cancia(valor critico observado) es ,000 <0.05

por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis altema por lo tame a la

primera conclusién llegada es que si existe una relacién signi}401cativadel clima

organizacional con el agotamiento emocional de los trabajadores de la organizacién no

gubemamemal CARITAS Abancay, 2017.

Con relacién al segundo objetivo especi}401coel cual busca detenninar la relacién del

clima organizacional con la despersonalizacibn de los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017. Podemos apreciar que, la tabla 24 explica la

relacién de la variable clima organizacional con la dimension de despersonalizacién en el

cual se observa que hay un nivel de correlacibn media de -0,0496 siendo este un valor

mas cercano a1 O que al -1, asimismo, se aprecia que existe una correlacién 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 despersonalizacién de los trabajadores.
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Por otra parte, al analizar el nivel de signi}401canciaen la 1nisma Tabla, vemos que este

tiene un valor de 0,000, el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor

es menor a 0.05 e incluso menor 21 0,01.

Ademas, de ello al realizar la prueba de hipotesis mediante el estadlstico del chi

cuadrado obtuvimos que el valor dc signi}401cancia(valor critico observado) es ,00O <0.05

rcchazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis altema por medio del cual podemos

decir que existe una relacion signi}401cativadel clima organizacional con la

despersonalizacion de los trabajadores de la organizacién no gubemamental CARITAS

Abancay, 2017.

En mencion al tercer objetivo especi}401co,el cual busca detenninar la relacién del clima

organizacional con la frustraci(')n personal de los trabajadores de la organizacion no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017. En mencion, a ello, la tabla 25, explica la

relacién de la variable clima organizacional con la dimension de frustracién personal

donde podemos apreciar que hay un nivel de correlacién moderada de -0,5 I 8 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 26, es decir, inversa por lo que

podemos decir que a mejor nivel de clima organizacional. menor sera la frustmcién

personal de los trabajadores.

Por otra pane, al analizar el nivel de signi}401canciaen dicha tabla, vemos que este tiene

un valor de 0.000. el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es

menor a 005 e incluso menor a 0,01. Ademas, mediante la aplicacién de la prueba

estadistica del chi cuadrado se aprecia que valor de signi}401cancia(valor critico observado)

es 0,000 <0.05 por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis altema

por medio del cual podemos decir que existe una relacion signi}401cativadel clima

organizacional con la realizacion personal de los trabajadores de la organizacién no

gubemamental CARITAS Abancay, 2017.

Finalmente, con relacion al objetivo general por medio del cual buscamos detenninar

la relacién del clima organizacional con el estrés Iaboral de los trabajadores de la

organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017, se presenta la Tabla 26 que
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explica la relacién de las variables clima organizacional con estrés Iaboral podemos

apreciar que hay un nivel de correlacién moderada de -0,612 siendo asi este un valor

mas cercano al -1 que a] 0, asi como también se aprecia que existe una correlacién

negativa tal como apreciamos en la Figura 27, es decir , inversa por lo que podemos decir

que a mejor nivel de clima organizacional, menor seré el estrés Iaboral de los trabajadores.

Por otra pane, al analizar el nivel de signi}401cancia,vemos que tiene un valor de

0,000 el cual indica que es con}401ableya que se cumple que este valor es menor a 0.05 e

incluso menor a 0.01.

Ademés, de ello al realizar la prueba de hipétesis general mediante el estadistico

del chi cuadrado obtuvimos que el valor de signi}401cancia(valor critico observado) es

0,000 <0.05 rechazamos la hipbtesis nula y aceptamos la hipétesis altema por medio del

cual podemos decir que si existe una relacién signi}401cativadel clima organizacional con

el estrés Iaboral de los trabajadores de caritas Abancay, 2017.
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Rccornendaciones

Con respecto a la variable de clima organizacional, con la dimension de agotamiento

emocional existe una relacion moderada inversa donde a mejor clima organizacional

menor sera el agotamiento emocional que se presente. Por tal razén, se recomienda

mejorar el ambiente }401sicoy ademas de ello restablccer la funciones y responsabilidades

de los trabajadores asimismo, especi}401cary de}401nirde una forma clara el tiempo de tramite

administrativo para evitar la sobre carga Iaboral en las areas respectivas. Por otra parte,

también se recomienda que se realice un estudio especi}401coacerca del grado de

satisfaccion y motivacion de sus trabajadores.

De otra forma, con respecto a la variable clima organizacional con la dimension de

despersonalizacion existe una relacion inversa media por tal razon se recomienda

fortalecer la con}401anzay comunicacion en los trabajadores para seguir desarrollando un

compromiso fuene con la razon de ser de la organizacion.

Con relacion a la variable clima organizacional, con la dimension de frustracion

personal, existe una relacién moderada inversa donde a mejor clima organizacional menor

sera la }401ustraciénpersonal que presenten por lo que se recomienda ayudar a los

trabajadores en el logro de su desarrollo personal y profesional enviandolos a

capacitacion.

Con relacion a las variables clima organizacional con el estrés Iaboral existe una

relacion moderada inversa con tendencia al -1, es decir, a mayor clima organizacional

menor seré el eslrés que presentan los trabajadores. Por 10 name, se recomienda a la

institucion seguir manteniendo el clima organizacional que se 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 Varios afios y realizando la misma actividad en vista

de que realizar actividades repetidas y monotonas hacen que se sufra de estrés por otra

pane tal como se se}402alose tiene que volver a rede}401nirlas funciones y responsabilidades

de los trabajadores para asi evitar que estos estén haciendo otras actividades que dilatan

el tiempo en la enrrega 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

necesaxias para la realizacién de sus actividades.

Por otra parte, para mejorar el desarrollo persona] y profesional de la persona se

recomienda a la institucién fottalecer la comuuicacién en sus distintas direcciones ya que

por medio del liderazgo esta sera un eje fundamental para lograr la con}401anza,

panicipacién y compromiso con la institucién.
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A. Matriz dc consistencia.

_ OPERALIZACION DE

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLE VARIABLES METODOS

GENERAL Y

DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS

T{P°'
PG. ,',Dc qué fonna s: 00; Dcjcnningf |a HG: Exislc una rclacién Cenlro Iaboral Horatio dc lmbnb 3*�034?

rclacionn cl clima mlacidn dd cum signi}401cativadel clima An1i�035cdadIaboral Clfcmiuml

organizacional con cl orgnnimcigm] can 91 organizacional con cl X]? /dgscdpuyo

estrés Iaboral de los cgtyég |,b.,m| de los estrés Iaboral dc los _'r°F "1'5�031b�030l'Id"�034�030°5glit}402n I

~ . ~ u experiments -uvbalndnfns dc la tmbajadnrcs dc la �034�034b�034~"�031d°'°Sd° 0R(§\[i~lul\AIj\Cl0 lmnnxcwnal -kscnnlivn
orgamucxon no otgnnizacidn no CARITAS Abancay. NAL Dcsanona personal 1;",-�034que:

gubcmamcmal guhgmamcnm] 2017. C\!:l.1l1:Il|\'(n/cunnlit:Iu\'u

Aha�034 . . .. men (|'

C�030A5 °�034V�031CARITAS ""�034�034°"*~ doductivnlinduclivn
2°17�031 10|7- BEE Técnica:

D¢Sn"°"° encuesta

Cuemmmnu

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES P0bl3|5i¢n __

ESPECIFICOS ESPECIFICO ESPECIFICA L3 P�034h'3¢1°|1'3

;;�034;;.�030;;;;;"n="�034=5�034
Fe I : ;Dc que�031forma sc Oel:Dc|crrninar In H¢|fEXiS!¢ �034MfC1}402_Ci45I| Agolgn}401cnlo Mud�034;

rclaciona cl climn rclacién dcl clima 5'S�034'rf°�034"_"3dc�030Chm�034 X2 °'�034°°'°"3J 50576 Cal 3! 13501111 sscncucsmdos

organimcional con e| orga.ni7aciom:l con el OTS�034-"V4_"�03031°�034-'1�031°°"_ 9�030 �030 Atflifidades lnbornles Pmsupucslo.

agotamienlo emocional de agolumienlo emocional uxotamlcnny Cm0CID}4023l Es IRES mulu - les H3168-50 3401.5 U

los trabajadores dc In dc los lmbajndores do In d9 l°5.�034'3�030?'}J°d°W9dc 13 LABORAL T'�030�035'�034P°�030'13°J¢9�034"°�034~

orgnnilacién no organiucién no °'83�034'7-'�031°�030°"�030'0 ' �030�030 Insensibilidad (V �034"3595

gubcmnlncnlal CARITAS gubcrnnmcnlal E�034b°"�0305""5"�0303l Dcspcrsonalmnclon Cmpabmdad

Abancay, 20177 CARITAS Abancay, CARITAS Abancay. H �030
2017 2017 Fmstraclon personal

P82: ,�030,Dcqué fonna se 0e2:Dclcnninnr la . ., S°b.".:".c"" mblemas

relaniona cl clima mlncién del clima ¥.lc2§Ex'S¥c �034M�034#610�035

urganimcional con la organimcional con la S'g�034u'!Fnu.Vadd chm�034 Tmbaw an °q�030"P°

dcspcrsonulizacibn dc dcspersonalimcién dc °'ga""�030m°�034"lcm�030I�034 Logros pcrsonalcs
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los Lrabajadorcs dc In los unbajadorcs dc la dcspcrsonnliucidn dc

arganiucibn no arganiucién no los tmbajadorcs do In

gubcmamcnlal CARITAS gubemamcmal organimcibn no

Abancay. 2017'.�031 CARITAS Abancay, gubemamentul

2017 CARITAS Abancay.

P832 ,',Dc qué fonna sc Oe3 zbctenninar la 2917

telaciona cl clima Ielacién del climazyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA_ _

organimcionnl con la organizacional con la H_=3?_E�031�0345�030F�034"3""59"-'7�034

FRUSTRACION FRUSTRAC ION sIsnIfycatI}'a de| cluna

personal en los personal de los NEIHI7-_1|}l°}4023190�03418

lrabajadoms de la tmbnjndorcs dc la fruslmlpn pcrso-ml dc

organiucién no organimcién no 105 °'3_b5J}402_l_�0300N3dc '3

guhcmmnenlal CARITAS gubemamemal °�03083�034'�03413°1°�034"0

Abancay, 2017? CARITAS Abnncny. subcrnnmenml
2017 CARITAS Abancay.

2017
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B. lnstrumento de investigacién (cuestionario).

V .�030 " .

5. pr

�030

Le '.-�030!5*C!;:f"Y..&22- tom» «.1! Lemm '\e:esar\!: rara rtKpc~n�030JIe>a [:5 L\Iz-32.4335 <c" rule�031:

J�030.�254'�0311'w'1aG»» I -."-�030xamw'u.":" ac! lc /2'45: �030reE$t3.'e'nc:'. ag-acct dos

. 

I DAYOSGENFIMES.

PorhvurmarquumnuruTiawoaahoaqulodcsarbuymcnarimohwwbrmnnovu

aloud:

. F:-an .

: ~..:x:; rznawuquj MASCULWCII )

.1 Gauze :; �030N-~'!Rv.'n'»:».~4

�031:<I»w:~Y�031r�030=J-"grrvj-wq) ?uNAFA( ) >E-;L.-NDAR�031A{) SL-959 �034A7:114 FM )

;~.-'a':=\':= '\.�030n'E�030iS-V'A�030-<IAd,,{L�030:;»515RM.>1I( )

.~. sat: at YRABAJC ADh.'u!s-:S\'iiA(sOn3<)> iuzmecrosg )

r, '-�030aways~'=Ae.uu DF,a'.sNI?TL:fH2N, '

.~.v:~osA ;.:-�034mtI

1 A 3 won )

ms 2 anus�030;

5 £:.7.xn:�030.t�030./xL_[;,v,.a5v)_g_dso~_:aa3( ) (:1;-r»v:v£�031.~I-;() v».-oq ) v�031I1�030.''lr�030-�030Cu-'h'�030;(1()

N CONTENIDO

Pafuuleacnrtwododuloucmxlubdos}402}401nmmtmnnwmrxunafhoooévittuen

pmrumnpuc}402enmnuuda-pcnaH.Onunn:mr4udoynom&nmaumurmbxu

posible.

I * k , \ i
? cwAou;aMuaouu �030 �030: § : E E 1,

5 % >2 E ~ 2 ' 3zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
5 2 u 4 ! _ �030J

3, , o�024céN!n<.>ui°w ;
Z v..1'. co!�030-Jvc�030:-nu-."'.u»3$ dc su uyebic dz ¢'az:z1,o:�031esaav<:: ,�030 �030 ; '

( Lxvwuoon Yv'vr.u'a!u'a veI\t:a':»o~ méummoeru-ucLu.I �034X-\'j

' _ ,."_�0301""~"�034:"�030_�030i�034�031 �030 -.. . . �030-_-.�035
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 .ma . mnnudo, sew 7:m�030�035.
__;,sse22_-99_z_.........,}401 �031�030L1 1 K
4. I? acme mad cue rcu:u"u"ai§"'�035vuFéTov?i§"3e"T5"e§u'p7�034uta":1'o"e7='?£:v

..,.=.<r-.sr9t_«_vz._.-______,__,.____,.____._____ �030 K __
fs. étunttfwdadesmiasqunwnbnphuerntéxmaotmdervi V r

4!_N_l__dgsurolfu1§t3¢f!0I\I|VWofestonIWonte?__�030___y______N_�0343 >__;

~6~ ' %bmMwnmwMuudnwwvmmm!u§ ' '

32. fee». u;;J;msf«';;;*.a:.T.'rm:.�034;e.»**&a;7*..c..7..?"�030r*T*4.�031"F4,

~»�024*~«~«-M-m-~-�024�024-B~�024�024�024�024�024~�024__~....__.~_i._.l_.L_:~_1:.K.2
.__....._....._._.._..._.;__...___._______.._,_______�030_ _ ¥

(3. �034Each:moaamumiumanénsomamuuatumezasf ! ! "�031"e
' V dole ma 2 34�0303

E9» ¢s..J.�031..¢.-...�031..°.,'}.4..,.....a.Iahfnnnoddrow}401acvxendeu

:3 ~»=s*=sz..»...u.&-}402...M...»....-._..m.._..~..i.J4...! %%4.+#4
2 as: seen: sow sobre 2 �030

�030r-*�024"f�030.;=',:.*21--.f�030°�0305--L.';"'..""�030?°::"""""'�034�030�034°°�030*R; 1 z
11 :4 an «ti imtrisado I-nu ,

1 um.-3.2:? "_�030i'L.._._.....___IfI°''�034°% ' "<1 1
hi. eusmdaruequewswpemrnforwccernllconlianuarurcaf

11*�035;aa.n«:�034i';3'°5.�031.�031;�031:J;�034;a'.m&7.:T;a�030r.a�035:a;.�034?.";7.:s�034�031r�034i'�034TJr�030"i
,Don|osmlrII1ahs.tr\IdI¢V¢OOt6onec3ar1opIraIeI§urhieni I '

Ir_ f�030wrung? �035_ ___________§ 3

�030"§�0305�030"f';%_'".�031.7'i""_'.'°_�030I"°°"""'°._ ..,f�031.�030."'°�030.» ;~1.J:�034?'
151;cm-suienquesumeldas bapunnlnddnnhlahorqu-o�024?"�030fE

frnofm? __�035_u I 1�035�031_(

16f£Scwap:?Iusmdpuawpr¢mm¢¢hdntrnbagocon§ �030

--»-»--�024~"'�034'�035�030"M»-v~�024~«�024�024~«-~-1-if---�024-»-~�024�024--�024~.�024�024~»~-�024-»~�024�024«-l-�024-�024i�024�024�024�024»�024-�024�024L--t

Lir*:ma'�034c:.�035.;.7.�035¢:a".;"�030».�030.'a.�0357<:.;.7~�034.:�034*�035"�030:c.u..a«BE�030T.T�030; \(T�030"§
iimtlmoan? _____ W____________ 3 �031

H;:::_.....?*�035�030-*=:=?;:..q';.=.r;..w-**�031T..:,4,.......�034'*�035"-�030�034'*~V.,;�030...-:t="=":';;%_J; 4x1L_,;
 �035mmmm«.r.mx?w=T y. X1

E 4.�030~==...m°-..._z,-w..._--..__.-....._....__.__...___._.i.. 1.1.3
_[-}401.4Pumpoud;nksm~dad«uduahsvnaucwodamch5

�031 ralrn? - 1

g ; mlodamdoseonsutrnbqyu? E
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1 f ,,,,,, �030 }s�031Sa. uncut g E 5

w..M.W_.n..._.,________.__.______,_,_w__J 13 - 3;
D.}401Ij|'O%ll

E esodlnlnngoudopovhauthnlivnnruulayotravoz? g

-- dz - . - cosunueuusenunnhuof

2! tfnmcsliuvlpou}402duuununlncuwshhovusdnntmdclnshoru 2

W ¢s_Irv_|>ei1o.t1v_v4'l_.._._..___...._.._ ..__,-_zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA1
IS zllsudsientequehsdemmhnddtrtuhamtduusuupnddnd ;

dc av '

25 ¢ouauguui¢�030�0347mpieT»�035£u�030wTITta�031¢?{&?uI§u"ca�034os7"poTTa?�030�035mau�031I �034EL�035
...r 3

27 £Seu�030nmerrhusadoaurluohr¢cwpbborI|quuai5uenlas �0301

L-6.;-125.1-5.9-.s2m'1-.L.._..,......__._M�035,_._m._w �030
as '£lM1dIeshn9eFlsicunenuadnI.}402o.IuIIIdo? '

1

I29 "eonusuaqmunuacmuaonlannuuumamuespmsu

V'�024�030__m**. _ ~
30'T¢9}402|tEQnlDbi1lIpwBbQlOCUfl'IQ}402|I$D0l!¥!3$lHS}402lE

aun hmdursusemuloi K

wnmrnncnsuh}402ovumu-nloquctodusuudaauwuwo

do ? �030 9

31 tsbntequnuhavubtomisduuuanhpnxa? g

�030ii�031*1-S|eIIte�030*'>->'(�030uhn�031e�031|�035oMs�030qbeI:t1!c§arh�0304'}401yauavu-ahojo»�035~|}M�030n}401nov.M%*"�024h�035�030M�030�034'"""�035T"�030

_N_ huvotndadehimtnucidn?

WM_A. ._h .. W.
34 csbnmqutcn}402llqondopuumltemoenbsvidasdeotrls �030

____ I - nnvuduu _

35 lillvitlawttaaunmudncfcuhldidhs}402molonnsduhs

38 zslenuqunpuudounundurlidmtnulospcvsatnuquungo

~ Illndl}401 _____}401______~____�030___________*____*____m_*__~__}402_vi___�030__

37 Fsesiatnnmuyonlr}401coensuvnhajo? X

M38�0341:!-;n7t~a'3lndccn�030af"-E4;I'IlxIiI§admdlmaw|dnbhmm8u

�030am7

39 xecnemaecamlgunnntuascosaw}402nannennrabajo? 3 X

�030 _&_-__._..L.._ ._ .__.-L_..,
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D. Constantia de aprohacién de la asignatura cienti}401caI.

.-.,g_. umvsnsmm NACIONAL MICAEUI BASTIDAS DE APURCMAEP =_\

Facultad de Admlnislraddn $3,�0317 �030

4 �031 Escuela Ana-mica Prolulolul do Aumtnmnuon *�030"~�030

 

',nA.-£{1..a- K.-nu.--In m}401laov�030

EUNSMNCM N'}402|||-DI-EAPA-FA-UNAMBA

_ LA UIRECTURA DE [A ESCUELA ICAUEMICU PRGFESIDNM. DE ADHINISWMIIUN

DE LA UNWERSIUIU NABIUNM. WHEN BASTIMS HE APURWIC:

�030HACECDNSTAR:

M la Sellmht EUIJVW IIWUND. W.II.�030I.um nbdsqn dc nuiruda IHYIIW7. esludiawle de la Iscuela

lcaduncu Prnlnslutial ch Mhultslracm de la Umversihni Nacmd Ikanb }402ax!-dasdz lcuwmr. III

IHUHADO la nsignitura dz Innsllguhn Clun}402lclI. an :4 Scmexlm h:adarnr:n Tlllfx ll Saul court:

an e! hnsmnal Icndwiaa dz Sarnznus Acadeumcu de esta llnivemdad

Sc }402uidsIa vraxanln cm}402a}401a.2 sdlulud del mmrr.-shin nova is has: an: mun: nuwvemaule

Mlalcay. 7!} dc pin del 70�035

VzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA. ,. �031@;';;�030_j�030 
A J

(-
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$5.1 UNIVERSIDAD NIOONAL MICAELA BKSTIDAS DI APUKIMA \

Facultad de Mlmlnbskradén gl �0303

�030 Estueh Audémko Profesional dc Adrninmruién ' -"�034

"lApAnl�030IunScvv1(-val('u-Adana�030> > H '

CUNSTANCIA NVUIIU-DI-EAPA-FA-UNAMBA

U DIREUTDRA UE LA ESCUEU ACMKNICD PRIFESIUNM. DE ADHINISTRACIHN

DE U UNIVERSIDAD NABIIJNIL NICIEU BISHUIS HE IPUWMC:

HACE. CUNSTAR:

um�031,la smm mamvmucu. ustmx cm cddxqo a. rnalrtzub wlzmz. mama dc la fsumb

h-.a'denw;n Wulesmnni «la Mmustrauon dc to llmverstdad Mammal Micaela Easlndas dz ha-mnnac, HI

IPRDIAW In Isignalura dc hvnligl}401lChi}402}402tll.an El Samara Acadornucn. Mb H wguqu-1 r:'.m'|a

�030 an 2! hslurial acadmlicn da Semen�030:Icadernicu de esta Dnnersadad

Sn maid: in nruscnle cmulniu. I sohululMmlertsadnpara la: Inc: one emu": Lnvwememr

|hIll:av. 7�034lb�030.quelan del 7|�034)
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E. Resoluci}401nde aprobacidn dc proyecto de mis.

IIVESIIADIABIIMUAEAIASTIIASII wv._¢.'_�030
E,�031-.3 i}402llljl}402}402zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA�030

4, DECANATUIA -

 

MI|ncay.O7}402Qow10¢�030

usvos: °' '

Ezupnvrneuxnpaov!rs:-Uaunhraauw-aM¢unuuyuuwuPmumuTuunuBamhm

Pun\¢nnLmnyIlurIhmo.vi¢huhaJbyI:b¢.>&a$an.V¢scnunnbs&|em¢u

DEBlly}402hh}401}402}402}402;CIIIO'Wl~8|7»N.V|I-DA!-F}402l}402}402luhlnllltm}402i}402il}402ilsIhn

myuuo}402utmaohaqntanmunkuuthuwmmlniwfbw}402lahmuawu

ZOWUIIQ.ih(>Ol~LC%#1}401Amu:¢IhlI�030O1l~817JlV\l0-DAAIFA-l.IlMRA}402bDII

RatlaM.£VdtUQ£ll%lnu&lO411IIIJI&IDihlP9I61.BYlOyl1i1a17Jl-
(3 EAPA!H}402lH&yCn|¢G3§20|7«£!�030EAPL$bLI}402lO|¢lID0¢mIhhEIndIl%§}401&uU¢

:3 mummy

it - OOISIEIMIEzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
�030 ' mucwawuvuuarcucaumuacmaumoxruumuu-cummaauaarmmu

_ nwmra-u9aaauIuw.aaIuo.umtnnyuamwetmnvnAnasun9mvuuwoaunnumu

mmomuauma-yennl-ya

- Onwauzhmauihcui}402dlaasduhlatwwunannadmanuwwrmsbvnwrwmnuuuu

/_ �034MdrIm:vu}401wIumauawlnE2?1Il:¢uemnuneb9rpnhaoub1mu:tm~IdhaIuh

;:_:',7�034"\'a,gl}402dihhlw}401llb}401lyll}401fu.

¢n.MmIsaIPmuPuuunnuwIlu.tuuuhno~yIuauauIua!~awuhnvnM

�030mwunrulowuunulnuhlnnawwvmnmu}401i}402i}402mfqa}402u�030Enid:-II:Iu:n

-.3�030 . Jnvnnu-val-bknnaruaninulioabsnbviaolsuqrulumdvovawdembuwanmmu

�030."':_-_�030Cm-atwu:hpmun}401yt~unmI¢tnl:ab�031EtIvmvaunuubibenusg:ums(IG20n

you-vvamwlabuchsmaoa}402inntnunnmwvunlwyuaeuui}401noiwwuivtmnunavom

mug: nus:-vwymuntou unnamed». van: :uvmmBuunuouDucno103'Dnpv

xawmmawtoh}401aaxualmaubabinauosdebtbn-wnenkutmmahfmauzs

}401nleavuhxyuudaasa}401zvtia.

�031AuuMntuEuin:tbIwuMnNnmwUnuu}402d¢u¢oMuntmoJtRnnianrrO¢?~20t6AE

w}402l}401ldehoaolatinon}402ilaapauuuamaalhaavnlvodnhumvsavhaat-llhiuuluumu

Ammo:ID:nu:umau>lah}401}402uuIuu,=mk¢buen|fMJ9!7A£w}402llnIukaonamah~oum

ur~Iu-umuhaxamrm?-2oIUEJ.l¢AIln1}402aeaaInwIuDu:nn|vhwaahmauduNaouA

tkuwamnabo-:u¢.uhwicIuoouurUImsnvuou1u�254dhnDnonnulaoocaauaaocmc

nhvw¢ahFn=hnalheam$'¢-I-anyznnltuu Vmun}402ncwpcenwDuaiMuaun.zn-warm:

w:wnufmm¢mA:w~trwn.Muvnvrupu¥awmawnBmadmvnDnun:mmauruna

wswzuuycioansudosanunndnv}401dnqbabbumsvoucnucbomvuhwumawwouan

'rau2no¢e9a¢uc.Iu5eh§vv4In'aun~cwn¢I'ua|Isa¢I5Iau

0.4 oomrvb-e~1aaacavsunncuweI¢oAn;1�030a:1HeuarvI:-Sauiucvnet}402uxlawns!!!

PuawoM*215}mf<:0-M031do'IUI'7uncmau«2(!)T*EIndesunIaor«u�030nvu1:oaa:ra5vvhsow

unmzvncaoweasvnalssdunmsnaa nnin:uIIdocnru|ln'wavuc-ot\opcuumynnowcmod

rkrnaha '2:'=ccaowa>ovuad0¢uapUhnesu¢9IUavvnvsv|o.¢4wln PE�030alnuw}402uva-arm

mu �031E0awvmnanu1awaPmlaaauaa¥mdnAxwg¢mr.wunpmnouaunnm:duonm

09193.1 duyvuawezmoux!3Inwum¢d.vatvrw!'H:4uuuamac':awI;4vmuIuylr°bs«3U4t

munm-v:ovu:suiv( »'«g:iI¢numum27'a-wnrarmbuuulmt}402unoieiuwuacama

x9mr£IwcpaI}401nDumnsmmrmm�030a48Iu1sae:uwabmmmtaMnvwcmycIaouow

z1e"n-ram! F

Cu uaauemommlg Ihueoumorouy-use Dwmhuua -Ilntunaulzssadolom Pruawam
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F. Carta de autorizacion de aplicacién de encuesta
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G. Fotos de la encuesta.

FOTON° 1: FrontisDe La ONG CARITAS.
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FOTO N° 3: Te.\�030i.s�030taYuly Bolivar Maretma
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H. Resolucion de aplicacién dc encuesta.
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I. Aceptacién dc carta de aceptacion del asesor

pk �030 UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA IASTIDAS DI-I APURIMAC

v}401nzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA' " FACULTAD DI: ADMINISTIMCION
�0304"-- mun.�030Ac\)0I(�030orl)nsI(nuMAMInurtuum.

ABANCAY, 24 doMiodu2017

CARTA NWO!-2017-RLVI-OAA-FANNAIBA.

uc ROSARIO LETICIA VALER IONTESINOS.

DIRECTORA DE LA ESCUEIA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACOON.

Asumo:cornunienaeouhdot-deuonorvnnontodo proyaaodcnsis

Rohnnch: a).roglamonto gonorllde grades ylltuloo do b UNAMBA.

b) lay univenituin N�03030220

c)utalutodehUNAM8A

Modiamaoipcuemamedinjo anudiraodanconh}401nahdadponeneon

eonocinbntoqueevaptenoctmp}401rnbntodcbufpdadoeneirogluraonto

oonotaldogrIdcoy}402MocdeluunNu3idad.onpu6cubrpnmelotorgmimm

doimuioprulouionnl modianhIamodaidoddopmuntIci6n.uuoboci¢ny

suuontnciondebus aeoptouvIlnocotaaIasSnas,.L�030uoniaPnniurI

vmnooyYuIyBouvarMovuno orIwproyocandetcuatimlado:�034ELcLIIA

ORGANIZACIONALY ELEMRGSLABORAL EN LOOTRABAJADORES

DE LA ORGNIZACOON MO n CARITAS ABANCAY.

2017". Tuboompamopwolutuloptofenbmldeliooncioaou on

adrns�031niurncion.mvasug:d6nqueaeotieI1tadoacuudonlouutunceoy

oxioonciude|a'nv9st|oad6nclot11Ifcca.asuconIooOmganomo ydimcuvn

pemnemu denuastraouaaohiaculudyunivarsbdad.

Espomndo que la pruonu mar}402iauudo nu plano

eonoci'niento.3pruuochohopaum£dIdpamexprosanubumnslrude

MI mnyoreonsaderacion

. V I, _ . �030\

_ 3.433;.�034

K" �030I�030. �030

cvcn}401o}401diiUIl\'r�035AiiA�030}401unvucno
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J. Glosario dc términos.

Comunicacién: Es la interaccion de las personas que entran en ella como sujetos. No

5610 se trata del in}402ujode un sujeto en otro, sino de la interaccion. Pam la comunicacion

se necesita como minimo dos personas. cada una de las cuales actua como sujeto.

Compromiso: Tiene que ver con el grado de involucramiento que tiene el colaborador

para con su trabajo la institucion en que labora y las }401mcionesencomendadas.

Estrés: Es de}401nidocomo el proceso de mecanismo homeostatico de los medics intemos

que existe en el individuo debido a las �034nivelescriticos de estrés�035generados por el

ambiente de trabajo

Estrés Laboral: Respuesta del cuerpo a condiciones extemas que perturban el equilibrio

emocional de la persona. El resultado }401siologicode este proceso es un deseo de huir de

la situacion que lo provoca o confrontarla violentamente. En esta reaccién panicipan casi

todos los organos y fuuciones del cuerpo, incluidos cerebro, los nervios, el corazon. el

}402ujodc sangre, el nivel honnona]. la digestion y la funcion muscular.

Motivacién Laboral: Proceso de estimular a un individuo para que se realice una accién

que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance algtma meta deseada para el

motivador."

Asi mismo, Mahillo 1996:93 de}401nela nnotivacién como �034elprimer paso que nos

lleva a la accién�035.Entiendo esta de}401niciéncomo que para que cl 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 origina 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.

Satisfaccion Laboral: Se re}401ereque es �034elsentimiento de agrado o positivo que

experimenta un sujeto por el hecho dc realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente

que le pennite estar a gusto, dentro del émbito de una empresa u organizacion que le

resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



149

cconémicas acordes con sus expectativas�035.Del mismo modo, de}401nela insatisfacciéu

Iaboral como �034elscntimiento de desagrado 0 negative que experimenta un sujeto por el

hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto,

dentro del émbito de una empresa u organizacién que no le resulta atractiva y por el que

recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con sus

expectativa.
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