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RESUMEN

La investigacion titulada el clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores
de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015, en la que se formul6 el problema; ;Cual es la
relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015?; donde el objetivo fue; Establecer la relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja
2015; a esto se planted la siguiente hipétesis; Existe una relacién significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja
2015. La metodologia empleada fue; método general cientifico, métodos especificos hipotético
— deductivo, tipo de investigacion basica, nivel de investigacion correlacional, disefio de
investigacion no experimental, transeccional- correlacional. La poblacion de estudio fueron los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; muestra de investigacion no
probalistica — censal quedando constituida por 60 trabajadores. La técnica aplicada fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Para hallar los resultados se realizd una encuesta
la cual constaba de 47 preguntas donde las 25 primeras preguntas corresponden a la primera
variable “Clima Organizacional” y las 22 siguientes preguntas a la segunda variable “Estrés
Laboral”; estas encuestas fueron realizadas a los 60 trabajadores de la ACLAS de Leonor
Ordofiez — Jauja 2015. Posteriormente se ejecutd la prueba de hipétesis donde se hayo el
resultado empleando la Rho de Spearman, y finalmente se llegd a la conclusién de la
investigacion que el Clima Organizacional si tiene una relacion (rs=0.757, p<0.05) con el Estrés

Laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, estrés laboral.
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ABSTRACT

The investigation entitled the organizational climate and work stress in the workers of
the ACLAS by Leonor Ordofiez-Jauja 2015, in which the problem was formulated; What is the
relationship between the organizational climate and work stress in the workers of the ACLAS
de Leonor Ordofiez-Jauja 2015 ?; where the goal was; Establish the relationship between
organizational climate and work stress in ACLAS workers by Leonor Ordofiez-Jauja 2015; to
this the following hypothesis was raised; There is a significant relationship between the
organizational climate and work stress in the workers of the ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja
2015. The methodology used was; general scientific method, hypothetical-deductive specific
methods, type of basic research, level of correlational research, non-experimental research
design, transectional-correlational. The study population was the workers of the ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015; Non-probalistic research sample - census, being constituted by 60
workers. The applied technique was the survey and the questionnaire as an instrument. To find
the results, a survey was conducted which consisted of 47 questions where the first 25 questions
correspond to the first variable "Organizational Climate" and the next 22 questions to the
second variable "Work Stress"”; These surveys were carried out on the 60 workers of the
ACLAS of Leonor Ordofiez - Jauja 2015. Subsequently, the hypothesis test was executed where
the result was used using the spearman’s Rho, and finally the investigation concluded that the

Organizational Climate if it has a relationship (rs = 0.757, p <0.05) with Job Stress.

Keywords: Organizational Climate, work stress.
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INTRODUCCION

En la actualidad todas las organizaciones ya sean publicas o privadas, necesitan desarrollarse
en un buen clima de trabajo, para conseguir buenos resultados ya sean en rentabilidad o de
servicio de calidad al ciudadano. Para ello es necesario tomar decisiones para evitar los eventos
0 situaciones estresantes que dificulten su desempefio. Desenvolverse en un ambiente laboral
cémodo, donde cubra sus necesidades tanto profesionales, personales, econdmicas entre otros
aspectos; es vital evitar todo tipo de sintomas estresantes que dafian al colaborador tanto

psicoldgica y fisicamente.

El trabajo de investigacion se realizo0 en la Asociacion Comunidad Local de
Administracion de Salud (ACLAS) de Leonor Ordofiez, que viene a ser una asociacion civil de
derecho privado sin fines de lucro con personeria juridica, de caracter eminentemente social y
de bien comun, ajena a toda actividad politica y religiosa. Por ello es necesario conocer como
es clima de trabajo y que pueda estar generando estrés laboral, reflejando mal servicios al
usuario. Ya que se estaria poniendo en riesgo la salud de la poblacion. Por las consideraciones
antes indicadas la presente tesis tiene como proposito mejorar la relacion laboral e incrementar
su productividad, rendimiento en el trabajo, calidad de trabajo con la finalidad de favorecer el

clima organizacional y reducir los niveles de estrés laboral.

Frente a este contexto que planteo como problema general; ¢Cual es la relacion entre el
clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-
Jauja 2015?; a la vez el objetivo fue; Establecer la relacion entre el clima organizacional y el
estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015. Y la hipotesis
formulada fue; Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral

en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

La investigacion se desarrollé en cinco capitulos:
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Capitulo I: Se desarrolla el Planteamiento de la Investigacion, en donde se precisa la
descripcion de la realidad probleméatica, delimitacion del problema, formulacion del problema
de estudio, justificacion y los objetivos planteados en la investigacion que encaminen el

desarrollo de la presente investigacion.

Capitulo I1: Se desarrolla el Marco Tedrico donde se inicia con los antecedentes a nivel
nacional e internacional, asi mismo se detalla las bases teoricas cientificas que respaldan la

investigacion; junto al marco conceptual que respaldan la investigacion.

Capitulo 111: Se plantearon las hipdtesis que orientaron el desarrollo de la investigacion

y se puntualizan las variables con sus respectivas dimensiones.

Capitulo 1V: Se desarrolla toda la Metodologia del estudio, definiendo el Método de
investigacion, Tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion, la
poblacion de estudio y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los aspectos éticos

que hacen una investigacion fidedigna.

Capitulo V: Comprende los resultados descriptivos de la investigacion y el proceso de

contraste de hipdtesis

Finalmente, de desarrollan el analisis y discusion de resultados, las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y Anexos.

Las Autoras.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Como se sabe, una institucion esta constituida por un grupo de personas que tienen a cargo
responsabilidades individuales, quienes trabajan en equipo tras un objetivo en comun en bien
de la organizacion. Es importante tener en cuenta que toda institucion tiene un objetivo ya
sea con fines lucrativos o no, una estructura y un grupo de personas quienes son las
encargadas de operativizarlas.

Las instituciones del sector salud son organizaciones constituidas por diversos
elementos que interactan entre si, entre estos esta: la estructura organizacional, los procesos
a cargo cada area y el comportamiento de los integrantes de manera individual y grupal. Al
interactuar todos estos elementos producen distintos modelos de relacion entre
colaboradores e integrantes del equipo al cual se le conoce como clima organizacional.

Este es un suceso macro-organizacional que ha sido de mucho interés y estudio en
los Gltimos afios por la escuela humanista de la administracion, donde los investigadores
inician sus estudios formulando preguntas a cada integrante de la organizacion sobre como
perciben su ambiente de trabajo. Previo a ello, detallandoles que se refieren al ambiente
interno que es algo que se siente, mas no algo fisico o material.

Segun refiere Goncalves (2009), “el clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo
de la direccion, entre otros” (p. 2). Todos estos componentes se unen para constituir un clima
en particular previsto de rasgos y caracteristicas unicas, que reflejan y representan en cierta
medida la personalidad de una organizacion, la misma que repercute en el comportamiento

de los integrantes al interior de su trabajo.
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Schneider y Hall (citados por Goncalves, 2009, p.3) refieren que la “importancia de
este enfoque reside en el hecho que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que él
tenga de estos factores”. Pese a ello, estos criterios dependen mas que nada de las
actividades, operaciones, interrelacion u otros sucesos que van a servir de experiencia a cada
trabajador al desarrollar sus funciones. De aqui se genera que el clima refleja la interaccion
de conductas o caracteristicas individuales y organizacionales.

Dentro de este enfoque, se resalta las investigaciones y hallazgos del estudio
realizado por George y Bishop (citados por Dessler 2011), quienes mencionan que “la
estructura organizacional (que incluye la division del trabajo, los patrones de comunicacion
y los procedimientos) tiene gran efecto sobre la manera como los empleados visualizan el
clima de la organizacion” (p. 188).

La manera en que la organizacidn sea operativa o burocratica repercute dentro de esa
apreciacion, indicando también, que las practicas sociales altamente burocraticas
(centralizadas), son vistas como organizaciones cerradas, limitadas y coercitivas.

De todo lo detallado, se observa la presencia de distintos factores como (estructura
organizacional, estilos de liderazgo, modelos de recompensa, relaciones interpersonales,
politicas, normas, principios y reglas). Frente a las cuales la gran mayoria no se lo asumen o
perciben de la mejor manera, ya que manifiestan incomodidad frente algunas situaciones; y
se le hace dificil logra sus aspiraciones o metas laborales, profesionales, sociales y
econdmicas. Cual muchas veces los lleva a pensar en dejar la empresa y buscar otras
opciones.

A raiz de todo ello, esta realidad podria ser causante del estrés laboral en los
trabajadores de la Asociacién de Comunidad Local de Administracion de Servicios de Salud

(ACLAS) de Leonor Ordofiez — Jauja 2015, generando un comportamiento manifiesto de los
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mismos, producto de las percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion y rendimiento profesional.

En esa Optica la Asociacion de Comunidad Local de Administracion de Servicios de
Salud (ACLAS) de Leonor Ordofiez se constituye con el fin de aplicar una correcta
administracion en el servicio de salud dentro de su jurisdiccidn, por medio de una plan bien
estructurado de salud local; correspondientes a los servicios de salud de los establecimientos
del primer nivel de atencién que le son asignados mediante Convenio de Cogestién, por ello
es inevitable pensar que los colaboradores no se ven afectados por aspectos intangibles del
clima laboral.

El objetivo de esta investigacion esta enfocado en realizar un diagnostico respecto al
clima organizacional que se vienen presentando en la actualidad; a fin de determinar el nivel
de estrés laboral de los mismos, merced a ello se formulé el siguiente problema de
investigacion.

1.2. Delimitacién del problema

Delimitacion Espacial

La presente investigacion tuvo como ambito de delimitacion el Distrito Leonor Ordofiez —
Jauja — Junin.

Delimitacion Temporal

La investigacion se llevo a cabo en el periodo del afio 2015.

Delimitacion Conceptual

La subjetividad se dio al interpretar y analizar los datos estadisticos del estudio, al ser muy
amplio y complejo el pensamiento del ser humano, ya que esta influenciado por diversos
factores socioculturales.

1.3. Formulacion del problema
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1.3.1. Problema general

¢Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el estrés laboral en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015?

1.3.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el agotamiento emocional en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y despersonalizacion en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y realizacion personal en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015?
1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Social
El trabajo de investigacion se realizo en la Asociacion Comunidad Local de Administracion
de Salud (ACLAS) de Leonor Ordofiez, que vienen a ser una asociacion civil de caracter
privado sin fines de lucro con personeria juridica, de caracter eminentemente social y de bien
comun, ajena a toda actividad politica y religiosa, que se constituye con la finalidad de
administrar la atencion primaria de salud en la jurisdiccion del su @mbito distrital a través de
la ejecucién de un Plan de Salud Local; correspondientes a los servicios de salud de los
establecimientos del primer nivel de atencidn; el cual mediante informacion recabada y
teorias analizadas, proporciona un panorama completo de lo que viene sucediendo. A través
de esta investigacion se pretende ampliar las bases tedricas de las variables de estudio; todo
en bien del centro de salud del distrito; y sirva de referencias a futuras investigaciones dentro
de este sector.

1.4.2. Tebrica
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La investigacion fue realizada para conocer la relacion existente entre el clima
organizacional y el estrés laboral, que consistido en un exhaustivo analisis de planear,
organizar, dirigir, ejecutar, evaluar y supervisar las actividades laborales y la interrelacion
con la cultura, clima, ciencia, arte, tecnologia y ciencia; para posteriormente optimizar la
gestion de recursos humanos de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Por otro lado, a las conclusiones que se llegé permitio sugerir algunas alternativas
viables tendientes a la solucion del problema. Asi, como también sirvid de fuente para que
origine nuevos trabajos de investigacion.

1.4.3. Metodoldgica
Por medio de un correcto uso de la metodologia cientifica en el proceso tedrico- practico del
presente estudio, es posible que el ser humano acceda a descubrir la verdad y logra el objetivo
de la investigacion; que implica conocer la relacion que existe entre el clima organizacional
y el estrés laboral.

El método cientifico ha sido la base para el desarrollo y avance de la sociedad, ya
que a raiz de ello ser humano ha ido evolucionando y resolviendo diversos dudas,
interrogantes y problemas que se le presenta en su dia a dia y en los diversos sectores que se
desenvuelve. Por otro lado, desde el punto de vista del estudio; el clima laboral es un factor
determinante para el estrés laboral. Dentro de la cual el éxito o fracaso de la organizacién va
depender de esta.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

1.5.2. Objetivos Especificos
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Establecer la relacion entre el clima organizacional y el agotamiento emocional en
los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y despersonalizacion en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y realizacion personal en los

trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.
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Il.  MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes
Nacional

Frias. A (2012) en su investigacion titulada "Clima Organizacional entre grupos de
trabajadores de la Asociacion de Comunidad Local de Administracién de Servicios de Salud
de Bellavista, EI Callao”, en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad San
Martin de Porres; teniendo como objetivo describir y comparar el clima en una muestra
conformada por 100 trabajadores de la Asociacién de Comunidad Local de Administracion
de Servicios de Salud de Bellavista, EI Callao. La metodologia del estudio fue cientifica,
tipo basica con una muestra intencional. El instrumento aplicado fue el cuestionario por
medio de la técnica de la encuesta. Conclusiones; dentro de los factores sociodemogréaficos
se encontro que en mayor porcentaje las mujeres tienen una percepcion positiva respecto a
la presion del trabajo. Respecto al factor edad los trabajadores de entre 35 a 39 afios tiene un
punto de vista desfavorable hacia el logro de la autorrealizacion. La gran mayoria de los
trabajadores contratados evidencia incomodidad frente a la presion laboral. Y los nombrados
muestran insatisfaccion respecto al falta de innovacion y retribucion ante el tiempo de
servicio (cohesion). En dicha investigacion el autor se basa en analizar el clima
organizacional en funcion a caracteristicas sociodemograficas, donde empleo el instrumento
de escala de clima social en el trabajo, donde se halla tendencias desfavorables en los
trabajadores de 35 a 39 afios de edad, en cuanto a la condicion laboral sean contratados o
nombrados evidencian tendencias desfavorables.

Zarate, T. (2014) desarroll6 la investigacion: “Sindrome de burnout y desempefio
laboral en consultorios externos del hospital IV de Junin EsSalud 2014”, en la Escuela de
Post Grado de la Universidad Nacional del Centro del Per(. Este estudio se planteé como

problema: ¢Qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los
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trabajadores de consultorios externos del hospital IV de Junin EsSalud 2014? Mientras que
el objetivo fue: Determinar la relacién que existe entre Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral de los trabajadores de consultorios externos del hospital IV de Junin EsSalud 2014.
La hipotesis general formulada fue: Existe relacion indirecta y significativa entre el
Sindrome Burnout y el desempefio laboral en los trabajadores de los consultorios externos
del hospital IV de Junin EsSalud 2014. La metodologia en la investigacion fue la cientifica,
tipo bésica, de nivel correlacional, con un disefio no experimental - descriptiva correlacional
- transversal. Muestra de estudio no probabilistica (censo) constituido por 78 sujetos.
Conclusion; “con un nivel de significancia del 5%, y un coeficiente de correlacion igual a -
0,825 que existe una relacion indirecta y significativa fuerte entre el Sindrome de Burnout y
el desempefio laboral en los trabajadores de los consultorios externos del hospital IV de Junin
EsSalud 2014, asimismo se ha determinado que en los casos especificos, también se
demuestra que existe una correlacion indirecta y significativa entre las variables y las
dimensiones y las dimensiones y variables; estableciéndose que a mayor estrés laboral existe
un menor desempeio laboral y viceversa.”

En dicha investigacion se determind que existe relacion indirecta y significativa entre
el sindrome de burnout y el desempefio laboral cual implica que a mayor sindrome de
burnout menor desempefio laboral.

Internacional

Moreira. F y Alvarez, B. (2010) en su articulo cientifico titulado “Clima
organizacional y estrés en una unidad de alto riesgo” en el Servicio de Urgencias del Hospital
de Cabuefies, perteneciente a la Facultad de Ciencias de la salud de la Universidad Estatal
de Cabueries, Espafa. Planteando como objetivo el “conocer y medir el clima organizacional
y el estrés percibido por los profesionales que trabajan en el Servicio de Urgencias del

Hospital de Cabuefies de Gijon, determinando los factores que los definen”. El disefio de
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investigacion fue transversal, tipo descriptivo correlacional. El instrumento aplicado fue el
cuestionario mediante la encuesta como técnica de estudio. Muestreo probabilistico aleatorio
simple conformado por de 80 sujetos de estudio, de una poblacion conformada por 145
trabajadores del servicio de urgencias, bajo un analisis estadistico incluye una estadistica
béasica, y un andlisis factorial de componentes principales. Llegando a la conclusion que: “un
32,5% de la muestra ha experimentado baja laboral en el dltimo afio, siendo
mayoritariamente por alteraciones fisicas. A pesar de que el clima organizacional es valorado
positivamente por casi todos los grupos analizados, los valores alcanzados no son muy
elevados, asimismo por grupos observamos que, segin aumenta la cualificacion profesional,
presentan mayor estabilidad emocional y mas extroversion y la rigidez de criterios o
psicoticismo aumenta segun desciende la cualificacion profesional. El estrés en los
profesionales de la salud analizados es bajo comparado con el grupo normativo, quizas
debido a que a pesar de las caracteristicas tanto fisicas como psicologicas del servicio donde
trabajan, tienen mecanismos de afrontamiento para que las situaciones estresantes no les
afecten en su vida.”

Los autores de la investigacion identificaron una baja laboral debido a las
alteraciones fisicas en su mayoria, de igual manera concluyeron que conforme aumenta la
cualificacion profesional aumenta la estabilidad emocional en los profesionales analizados,
en cuanto al estrés en los profesionales es bajo debido que cuentan con mecanismos de
afrontamiento.

Gonzélez, Villamar, Juarez y Osnaya. (2008) en su investigacion: "Sindrome de
Burnout: Estrés cronico laboral en trabajadores educativos™ de la Facultad de Psicologia de
la Universidad del \Valle de México. Donde el disefio del estudio fue cuantitativo, de caracter
correlacional, aplicandose el cuestionario como instrumento y la encuesta como técnica.

Muestreo no probabilistico por conveniencia, constituida por 61 sujetos de estudio, de una
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poblacién conformada por 350 empleados de una Universidad Privada, bajo un andlisis
estadistico incluye una estadistica descriptiva y rho de Spearman. Se arribo a las siguientes
conclusiones: “En total 61 empleados de una universidad privada. Observaron una relacion
positiva moderada entre el agotamiento emocional y la despersonalizacién, con el factor
social y el laboral. Asimismo, la mayoria de la poblacién presentd un bajo desarrollo de
actitudes negativas e insensibles hacia los estudiantes, maestros y cualquier otra persona, se
tiene un porcentaje con tales actitudes altas, y quizé para una institucion educativa que su
funcidn es esencialmente de servicio, éste es un foco rojo por atender para que el porcentaje
no suba”. El autor llego a la conclusidn que las actitudes negativas van en aumento; y siendo
la investigacion acerca de una organizacion que brinda servicios esto es preocupante, por
otro lado, se hayo un numero considerable de trabajadores educativos que presentan
agotamiento emocional y la despersonalizacion.

Useche, M. (2008), realizo la investigacion: “Factores de personalidad relacionadas
con el Sindrome de Burnout a partir de los tipos de personalidad A,B,C.” de la Facultad de
Psicologia y Ciencias Humanas de la Pontificia Universidad Javeriana de Bogota, en su tesis
de posgrado; donde plantea como objetivo el “Identificar los factores de personalidad
predisponentes al sindrome de Burnout, a partir de los tipos de personalidad A, B y C”;
donde el disefio del estudio fue aplicativo, de caracter bibliografico documental, utilizando
como técnica de investigacion la revisién bibliografica y como instrumento, fichas
documentales y bibliograficas; concluye lo siguiente: “Los factores de personalidad en el
tipo de personalidad A predisponentes al sindrome de Burnout corresponden a un perfil
psicoldgico de respuesta excesiva, agresiva y tensa, son personas competitivas, ambiciosas,
hostiles, ademas muestran en sus relaciones interpersonales dominancia y control, dificultad
para establecer contactos sociales, pues presentan sensibilidad a la critica, tendencia a la

desconfianza e interpretan las intenciones de otros como agresiones. Los factores de la
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personalidad tipo B, que son predisponentes al Burnout, son el neurotisismo y la
extroversion. No hay factores de personalidad tipo C predisponente al Burnout, por el
contrario, las personas que son introvertidas, apacibles que controlan sus expresiones de
hostilidad y con la habilidad de establecer contactos interpersonales que buscan de
aprobacion, generan mecanismos adecuados de afrontamiento de los agentes estresores lo
que los hace poco propensos a desarrollar Sindrome de Burnout.” Segtn lo analizado por el
autor existen tres factores de personalidad predisponentes a desarrollar el sindrome de
Burnout las mismas que las denomina como A, B y C; donde las dos primeras corresponden
a un perfil psicologico de agresividad, ambicion, poco sociables hasta el neuroticismo y la
extroversion a diferencia de la ultima personalidad que no presenta factores ya que en este
grupo se encuentran los de personalidad introvertidas y apacibles y estas generan
mecanismos que les ayuda a ser pocos propensos a desarrollar el sindrome de Burnout.

2.2. Bases teoricas

El clima Organizacional

Rodriguez (2009) manifiesta que “el clima organizacional es la percepcion que los miembros
de una organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son significativas,
que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el
comportamiento organizacional” (p. 85).

El clima laboral es un elemento determinante dentro del los procesos
organizacionales, de gestion, desarrollo, cambio, restructuracion e innovacion. Es
trascendental por su impacto inmediato, tanto los procesos y resultados de las distintas
actividades al interior de la organizacién.

La innovacidn en los distintos procesos es asumida de manera positiva por todos los
colaboradores, ya que lo ven como algo nuevo y fuera de lo comun; cual genera en ellos

incertidumbre y emocién al experimentar cosas nuevas. Un clima positivo favorece a los
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colaboradores, y se les hace facil enfrentar situaciones de incertidumbre, simplificando
aspectos negativos, propios de todo cambio o reestructuracion en base a la eficiencia
organizacional.

Al respecto Marchant (2010) refiere que “las organizaciones debieran trabajar en
favorecer el desarrollo de un clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas
estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para
impactar sobre los resultados de la empresa o institucion” (p. 32).

Impacto en la organizacion

Marchant, (2010) sostiene que “mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas
tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de comportamientos
funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion” (p.36).

El comportamiento funcional va depender del nivel de satisfaccion respecto al clima
laboral. La empresa debe trabajar constantemente en la mejora de la percepcion que tienen
los colaboradores respecto al clima de trabajo. Para esta retroalimentacion deben tomar como
base las opiniones, ideas o sugerencias de los mismos trabajadores. Estas mejoras al ser
asumidas como tal, servirian como antecedente para los gerentes mejoren el comportamiento
direccionado a los objetivos planteados.

Goncalves (2000) sostiene que “el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas
de los subsistemas que la componen” (p. 59).

La relevancia de estos hallazgos toma como base la comprobacion de que el clima
organizacional repercute en el comportamiento laboral, mediante opiniones permanentes que

cubren la realidad y limitan los niveles motivacionales y de rendimiento laboral.
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Para finalizar, si el aspecto del ambiente laboral es asumido por los colaboradores y
se relaciona que alguna manera con su comportamiento, segin lo mencionado por Marchant
(2010); como no se puede esperar que se refleje en la imagen que transmite la empresa al
exterior. “De resultar cierta esta relacion clima-imagen corporativa, la gestion del clima
como herramienta estratégica podria no sélo impactar el comportamiento y eficiencia de la
organizacion en sus procesos productivos, sino también en su buena relacion con los
stakeholders” (Marchant, 2010); la cual implica la interaccion con sus diversos grupos o
frente a diversos aspectos por medio de la reputacién de la empresa.

Dimensiones del clima organizacional

Estructura; “percepcion que las personas tienen sobre las reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones que enfrentan. Un exceso de normas genera un clima
burocréatico donde hay conductos regulares y procedimientos complicados, que no se pueden
dejar pasar bajo ninguna circunstancia” (Rodriguez, 2009). Los aspectos negativos se
presentan cuando los cargos o funciones de cada uno no son claras o presentas vacios; e
incluso algunas veces le lleva a asumir funciones que no les corresponden.

Responsabilidad; hace referencia a la autonomia que tiene cada persona para tomar
decisiones en base a su trabajo. “Un trabajo con mayor responsabilidad seria aquel donde el
jefe supervisa que se cumplan los objetivos propuestos, pero da libertad para escoger los
medios para alcanzar la meta y organizar su propio trabajo; el trabajador siente ser su propio
jefe” (Rodriguez, 2009). Un colaborador que manifiesta bajo nivel de responsabilidad,
experimenta situaciones como tener un jefe con una actitud de superioridad que
constantemente esta supervisando que hacen cada trabajador, y que quiere que se le informe
hasta el minimo movimiento.

Recompensa; Para Rodriguez (2009) “es la medida en que el personal percibe que

un trabajo bien hecho es adecuadamente recompensado. Esto incluye tanto las recompensas
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materiales (sueldo justo, bonos) como las simbdlicas (felicitaciones publicas, anotacion
positiva en hoja de vida, etc.)”. Una manera de estimular una buena gestion, seria aplicar
estrategias que faciliten identificar a los colaboradores con mejor desempefio y otorgar
reconocimientos oportunos ante el esfuerzo; y asi generar en los demas un espiritu
competitivo que implique mejorar dia a dia.

Desafio; “es la medida en que los trabajadores perciben que la entidad los convoca
a ser cada vez mejores” (Rodriguez, 2009).

Relaciones; “se refiere a la percepcidn que el personal tiene, respecto a las relaciones
interpersonales y al ambiente emocional que prima al interior de la empresa; a nivel de
grupos formales como de grupos informales” (Rodriguez, 2009). Un ambiente de trabajo
armonioso donde halla confianza y lealtad; y de pronto se vea afectado por intrigas,
desconfianza debilita cualquier empresa; y hace que toda la organizacion se desequilibre.

Cooperacion; “es la percepcion que tiene el personal, del grado de apoyo e
informacion que recibe de parte de sus compafieros y jefes” (Rodriguez, 2009). Una buena
actitud de trabajo en equipo, bajo un objetivo en comun, versus una actitud individualista,
con indiferencia al equipo es un ejemplo positivo y negativo de cooperacion.

Estandares; “es la percepcion del personal, respecto al nivel de desempefio que la
empresa espera que ellos alcancen” (Rodriguez, 2009). En toda empresa se espera que los
jefes lleven a cabo un trabajo con alto nivel de ética y profesionalismo, logrando buenos
resultados y lleve al éxito la empresa y con este a su equipo de trabajo.

Conflicto; “no se refiere a la existencia de conflictos sino a la forma cdmo éstos se
manejan: si hay o no libertad, para plantear problemas abiertamente y expresar opiniones
discrepantes, cual permite sacar los conflictos a la luz y resolverlos” (Rodriguez, 2009).

Administrativos y colaboradores valoran la sinceridad e impulsan el pensamiento critico,
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cual permite mejorar cada dia. A la vez, permite identificar problemas apenas se presenten
para evitar consecuencias fatales.

Identidad; “es el sentimiento de formar parte de la empresa, de ser un miembro
valioso del equipo; de que los objetivos personales y los de la empresa estan alineados”
(Rodriguez, 2009). En toda empresa se busca que los colaboradores se pongan la camiseta y
se sientan orgulloso de pertenecer a la organizacion y siempre estén dispuestos a defender a
su organizacion. Hoy en dia los profesionales del sector salud han diagnosticado el estrés
como la enfermedad del siglo XXI, siendo el causante para muchas enfermedades.

Estrés Laboral

Cuando hablamos de estrés nos referimos a situaciones de presion sobre el comportamiento
de una persona. El estrés se genera por dos causas fundamentales: uno por la excesiva
actividad fisica, y dos por la excesiva actividad mental o emocional.

Selye, H (2009) citado por Jaeguer (2013) aplica dos definiciones para diferenciar
entre el aspecto positivo y negativo que tiene el estrés en la vida del ser humano, aunque los
dos tipos de estrés son la misma bioquimicamente. Por lo tanto; “la consecuencia positiva es
el “Eustrés”, que es el estrés o tencidn positiva que acompafia el logro. Es la tensién que
implica vencer retos. La consecuencia negativa es el “Distrés”, cual nos conduce a la perdida
de seguridad y suficiencia” (Selye, 2009 p. 144). No debemos olvidar que la desesperacion
y desilusion por la vida convierte el estrés en distrés.

En base a las diversas escuelas que estudian el tema del estrés, asi como los modelos
fisiologicos y bioquimicos profundizaron la importancia de la respuesta organica, dando
mayor importancia a los procesos internos del ser humano, toda vez que las ideas
psicoldgicas y sociales, dieron relevancia al estimulo y la sensacion que genera el estrés,

interesandose mas por el factor externo. Otras corrientes, se enfocaron en superar ese
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panorama interno- externo, priorizando la interrelacion y los procesos mediadores e
influyentes.

Estrés y rendimiento

Diagnosticar el nivel de estrés es vital para un correcto y eficiente desempefio laboral. Esto
implica que, una intensidad adecuada de estrés estara supeditada a lo que se quiere llevar a
cabo y de los aspectos o factores que cada persona asuma, ya que cada ser humano es distinto
al igual que los niveles de estrés que asume para desarrollar ciertas actividades. Por lo tanto,
el estrés se ve influenciado por el clima laboral que se presente al interior de una
organizacion.

La fase mas complicada o dificil del distrés es el agotamiento. “El agotamiento
ocupacional ocurre casi siempre que una persona empieza a cuestionar sus valores
personales, sencillamente, uno ya no siente que lo que esta haciéndose importante”
(Freudenberger, 1974). Los principales sintomas del desgaste es la depresion, frustracion y
pérdida de productividad. El desgate es consecuencia de la falta se satisfaccion personal o
una positiva retroalimentacion dentro del trabajo respecto al desempefio de sus funciones.
Diferencias entre el estrés general y el Burnout
Se percibe un parecido entre las definiciones de burnout y estrés, pero el sentido de cada uno
indica imposible asumir que sean iguales. Diversos autores como Freudenberger, Maslach y

Jackson, Pines, Aronson y Kafry asi lo perciben y lo relacionan con sus limites conceptuales.

Ponce. C (2010) sugieren que "el burnout refleja una respuesta al estrés y
secundariamente a la depresién como sindrome especifico™ (p. 98) y da pie a reflexionar
respecto a la profunda relacion que podria presentar el burnout y la depresion, cual implica
una nueva controversia conceptual, ya que no solo seria el parecido entre burnout y estrés,

sino ahora se sumaria la depresion.
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Caracteristicas del estrés

Tabla 1.

Caracteristicas del Estrés

Reacciones fisicas Sintomas psicolégicos Sintomas comportamentales
- Dolores en la parte de la - Panoramas de ansiedad -Fumar compulsivamente
nuca y la cabeza - Cambios de susceptibilidad - Olvidar las cosas facilmente
- Manifestacion cronica de - Momentos de tristeza - Hacerse a un lado.
cansancio y fatiga. - Sentir que son ignorados - Ser parte de problemas

Actos inconscientes de - Altos niveles de irritabilidad constantemente

bruxismo - Falta de confianza en si - Desgano al desarrollar sus
- Altos niveles de presion mismo obligaciones
arterial. - Indeciso - Actitud polémica
- Problemas gastricos y - Hiperactivo. - Apatia
estomacales. - Sentirse indtil - No asistir al trabajo
- Niveles altos de - Desanimo - Incapacidad para asumir
impotencia - Descontrolarse con facilidad responsabilidades
- Dolores en la columna - Desinterés por la vida - Incremento o disminuir la
- Problemas al dormir y - Falta de autoestima porcion de alimentos
poco suefio. - Sentirse melancélico

- Problemas respiratorios - Preocupacién exagerada

(resfrios) - Problemas al concentrarse
- Perdida del deseo sexual - Sentimiento de infelicidad
- Sudar excesivamente - Sentimiento depresivo

- Incremento o baja de peso
repentino
- Problemas o temblores

nerviosos

Fuente: Barraza, (2010, p.44)

Niveles de estrés
Donalisio (2006, p.96) clasifica los niveles de estrés segln los siguientes niveles:
v"Nivel crénico; se presenta con manifestaciones extremas, los autores a esta condicion

también lo denominan sindrome de Burnout que exige tratamiento psiquiatrico.
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v" Nivel moderado; se genera al presentarse sintomas en nivel medio, esto mas que nada
se da al interior de organizaciones y su tratamiento es simple. (tratamiento psicolaboral)
v Nivel leve; en la actualidad la gran mayoria de las personas experimentan esta situacion
en su dia a dia. Por ello se recomienda no darle mucha importancia y saberlo manejar.
v" Nivel simple; es caracteristico de casi todos los seres humanos. La gran parte de los
psicélogos lo consideran como algo normal y llevadero en todas las personas, y por ello
no requiere ningun tipo de tratamiento.
La Asociacion de Comunidad Local de Administracion de Servicios de Salud (ACLAS)
Es una asociacion civil de derecho privado sin fines de lucro con personeria juridica, de
caracter eminentemente social y de bien comun, ajena a toda actividad politica y religiosa.
El MINSA (2012) precisa, la asociacion de comunidad local de administracion de servicios
de salud ACLAS se constituye con el objetivo de Administrar la Atencidén Primaria de Salud
en los limites del ambito distrital a través de la ejecucion de un Plan de Salud Local;
correspondientes a los servicios de salud de los establecimientos del primer nivel de atencion
que le son asignados mediante Convenio de Cogestion. (p. 1).

Su duracion es indeterminada y su ambito de actividad corresponde a la jurisdiccion
de diversas instituciones del sector salud de nivel primario de servicio descritos dentro del
respectivo Convenio de Cogestidn, suscrito con el Gobierno Regional de y la(s)
Municipalidad(es) Distrital(es) (Provinciales) de su jurisdiccion.

2.3. Marco conceptual

Identidad Institucional. Es una gama de atributos y caracteristicas que dan soporte
a toda organizacion, entre estas estan la vision, objetivos, politicas, cultura, valores y
comportamiento de cada integrante.

Comunicacion. Es un proceso de amplia relevancia en el funcionamiento de

cualquier grupo, organizacién o sociedad, de ahi que, en la teoria de la organizacion, la
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comunicacion juega un lugar central, ya que la estructura, tamafio y alcance de la
organizacion estan casi totalmente determinadas por la comunicacion.

Manejo de conflictos. Consiste en aplicar diversas y variadas estrategias que evitan
de toda forma panoramas de tension y estrés; y remplazan relaciones de enfrentamiento o
rifias por panoramas de colaboracion y trabajo en equipo.

Relaciones interpersonales. Consiste en una interrelacion entre dos 0 mas personas.
Su trabajo se enfatiza sobre las relaciones sociales que estan organizadas por leyes o politicas
de trabajo. En todo tipo de relacion interviene la comunicacion, que es la capacidad de todo
ser humano para adquirir informacion respecto al medio que lo rodea.

Agotamiento emocional. Implica un estado al que se llega por sobrecarga de
esfuerzo dentro de este contexto no hablamos solo de sobresfuerzos, sino de llevar la
responsabilidad de asumir conflictos, responsabilidades o estimulos de tipo emocional o
cognitivo. Se trata de un proceso que se incuba lentamente, hasta que hay un punto en que
la persona se desploma. Ese quiebre lo sumerge en la paralisis, la depresion profunda o la
enfermedad crénica. Se produce un colapso en la vida de la persona, porque literalmente ya
no aguanta mas. Pese que el desgaste emocional se experimenta como cansancio mental,
suele estar complementado con una gran fatiga fisica. Cuando sobreviene hay una sensacion
de pesadez, de imposibilidad de seguir adelante. Se cae entonces en una inercia de la que es
dificil salir.

Despersonalizacion. Elevado nivel de la percepcion o experiencia de si mismo, de
manera que se sientan aislado de los procesos mentales, como si estuviera viendo a otra
persona. Relacion personal en el trabajo. Son aquellas que se establecen entre el trabajo y el
capital en el proceso productivo. En esa relacion, la personal que aporta el trabajo se
denomina trabajador, en tanto que la que aporta el capital se denomina empleador, patronal

0 empresario.
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I11. Hipdtesis

3.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral en
los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

3.2. Hipotesis especifica

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el agotamiento
emocional en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y despersonalizacion
en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y realizacion personal
en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

3.3. Variables
Variable 1:
El Clima Organizacional
Definicién Conceptual

Rodriguez (2009) manifiesta “el clima organizacional es la percepcion que los
miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son
significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones
influyen en el comportamiento organizacional” (p. 85).
Definicién operacional

El clima organizacional se basa en el ambiente que se genera por todas los
sentimientos o emociones de los integrantes de un equipo de trabajo, la misma que se
encuentra relacionado con la motivacion de cada colaborador.
Dimensiones:

Identidad Institucional
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Comunicacion
Manejo de conflictos
Relaciones Interpersonales
Variable 2:
Estrés laboral
Definicion Conceptual

“Un estado de fatiga o frustracion que se produce por la dedicacion a una causa,
forma de vida o relacidn que no produce el esperado refuerzo” (Freudenberger, 1974).
Definicion operacional

Hoy en dia el estrés laboral es uno de los principales problemas de salud a los que
estd expuesto todo trabajador. Este se genera basicamente a que cada dia se conoce mas
sobre la magnitud de esta y la importancia de sus consecuencias. Manejarlo o prevenirlo
ayuda a mantener un adecuado estado de salud, ya sea fisico como mental.
Dimensiones:
Agotamiento Emocional
Despersonalizacion

Realizacion Personal en el Trabajo



Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Escala de medicion y

Instrumento de

Variable 1 Dimensiones Indicadores items . - L
valorativa investigacion
= 11. Muestra 1. Seid entifica y participa con todas las actividades Escala de medida: Ordinal.
S compromiso con que srograma a la organizacion. Escala valorativa:
5 . la organizacion. 2. sesi nte comprometido con la labor realizada en la % 'El'otglmente 3” desacuerdo.
= 2. Se_ siente orgal izacion. - En desacuerdo.
= satisfecho con la iente una gran satisfaccion por la labor realizada 3. Mas 0 menos de acuerdo.
3 labor realizada. 3. Sienle una g clon p 4. De acuerdo.
2 13. Participa en bneficio de la organizacion. 5. Totalmente de acuerdo.
é plenamenteen las 4. Parti ipa activamente en las actividades que
r = actividades de la prorr ueve la organizacion.
< — organizacion.
% 21. Practica una 5.  Los trabajadores mantienen una comunicacion =
S comunicacion cordial. §
< fluida. 6. L i7aci4 5
N .La organizacion fomenta y promueve la
= 22. Acceso a la P 3
pd X L, com Jnicacién interna. e
< informacion . . . 2
) requerida 7. SeclLenta con acceso de informacion necesaria para 5
x e i i s
o) s 213, Préactica una cumolir con el trabajo. %
< g comunicacion 8. Lanformaciones habladas o escritas son claras y @
2 2 empatica en la precisas. o
d g organizacion. 9. Ustec se pone en el lugar del otro, comprende que
38 24. Sabe escuchar de exist N personas con sentimientos, deseos
o manera asertiva. nece idadesy aspiraciones.
10. Usted sabe persuadir busca el consenso.
11. Al momento de escuchar evalta el contenido y no
la forma.
12. Los directivos escuchan los planteamientos que se

le hacen.
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3.1. Maneja los 13. En los conflictos intrapersonales de los trabajadores
conflictos se persiguen intereses individuales.
Intrapersonales. 14. Los directivos siempre generan conflictos entre los
3.2. Dl_fer_enC|a trabajadores.
a8 Cl’lteI’IO_S, para la 15. No converso con mis compafieros de otras
= obtencion del ' 0N P
= poder. especialidades.
§ 3.3. Sabe mediar en 16. Esnotorio las disputas de la obtencion del poder por
e los conflictos. los grupos.
% 17. Relativismo e incluso oposicion entre las normas
S que imponen diferentes trabajadores.
2_ 18. Existe capacidad de resolucion de problemas con el
@ aporte de los trabajadores.
19. Se percibe en la organizacion el principio de
resolucidn: todos salimos ganando.
20. Practicar las habilidades interpersonales es esencial
para la resolucién de conflictos.
4.1. Préctica la 21. Los miembros de la entidad publica estan
3 cooperacion y organizados en equipos de ayuda mutua segln su
g) » mg;guwa- afinidad.
= e ; 22. Recibe apoyo por parte de sus colegas.
8 confianza entre . -
g el personal. 23. El nivel de trato y.rela}uones entre los agentes ha
£ decaido en la organizacion.
§ 24. En los grupos de trabajo se percibe una confianza
% mutua.
E 25. El grado de confianza de unos hacia otros permiten
<

ver grupos interrelacionados que comparten las
mismas metas.

Cuestionario de encuesta
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Tabla 3.
Operacionalizacion de la variable Estrés Laboral
Variable 2 Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Instrumentos
y valorativa
1.1. Reconoce la existencia del ¢Usted se siente en su trabajo Escala de medida Cuestionario
Agotamiento emocional en su emocionalmente agotado? ordinal adaptado del
trabajo ¢Después de su jornada laboral se siente  Escala valorativa: Inventario de
1.2 Identifica si existe el agotado? 1. Nunca Burnout de
Agotamiento fisico después de su ¢ Se siente cansado cuando se levanta por 2. Casi nunca Maslash
= jornada laboral. las mafianas y tiene que enfrentarse a otro 3. A veces
3:' 5 1.3. Demuestra Cansancio dia de trabajo? 4. Casi siempre
04 é permanente ¢Entiende usted con facilidad lo que 5. Siempre
8 w 1.4. Siente la tension en su trabajo. piensan los usuarios?
5 % 1.5. Reconoce el desgaste psiquico ¢Usted considera que los usuarios son
8 dg) en su jornada laboral. objetos impersonales?
P_f % 1.6. Muestra frustracién en sus ¢Usted se siente frustrado en su trabajo?
] < actividades cotidianas ¢Usted piensa que trabajar directamente
i 1.7. Considera la dureza de su

trabajo.

1.8. Percibe el estrés
frecuentemente.

1.9. Se siente limitado en su

quehacer diario.

con personas le produce estrés?

¢Se siente usted "estresado" por su
trabajo?

¢Cree usted que influye positivamente
con su trabajo en la vida de las personas?




2.1. Considera que el trato
inhumano es  producto  del

10.

¢Considera usted que trabajar todo el dia
con mucha gente es un esfuerzo?

problemas emacionales.

S cansancio. 11. ;Piensa usted que se ha vuelto més
% 2.2. Reconoce la insensibilidad insensible con la gente desde que ejerzo
= hacia la gente. esta profesion?
§ 2.3. Se preocupa por la dureza 12. ¢Le preocupa el hecho de que este trabajo
53_ emocional adquirida. lo endurezca emocionalmente?
é 2.4. Muestra desinterés por los 13. ;Le preocupa a usted lo que les ocurre a
N demas. los usuarios del servicio?
2.5. Percibe sentimiento de culpaen 14. ;Siente usted que los usuarios le culpan
su relacién con los demas. por alguno de sus problemas?
3.1. Entiende el pensamiento de los  15. ;Entiende usted los problemas de los
estudiantes con facilidad usuarios?
o 3.2. Soluciona problemas de los 16. ¢En su trabajo trata los problemas
§ estudiantes. emocionales con mucha calma?
% 3.3. Su trabajo es una influencia 17. ¢Cree usted que influye positivamente
< positiva. con su trabajo en la vida de las personas?
= 3.4. Tiene vitalidad en su trabajo. 18. ¢Se siente muy activo en su trabajo?
2 3.5. Creaatmésferarelajada paralos 19. ¢Puede usted crear facilmente una
s usuarios. atmosfera relajada con los usuarios?
S 3.6. Se siente animado después del  20. ;Se siente estimulado después de
8 trabajo. trabajar?
% 3.7. Realiza un trabajo que merece 21. ;Usted ha conseguido muchas cosas
o la pena. atiles en su profesion?
«® 3.8. Trata adecuadamente los 22. ;En su trabajo trata los problemas

emocionales con mucha calma?

Cuestionario

adaptado del
Inventario de
Burnout de
Maslash
Cuestionario
adaptado del
Inventario de
Burnout de
Maslash
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IV. METODOLOGIA
4.1. Método de investigacion

En la presente investigacion, se utiliz6 como método general al método cientifico. Segun
Kerlinger y Lee (2002) “es un método de investigacion usado principalmente en la
produccion de conocimiento en las ciencias”. Para denominarlo cientifico , [...] “un método
de investigacién debe basarse en lo empirico y en la medicion, sujeto a los principios
especificos de las pruebas de razonamiento”.

Los métodos especificos aplicados fueron; hipotético — deductivo. A razén que
“nace de casos particulares de su reflexion, de su experiencia y de la informacion de lo
alcanzado por otros, plantea problemas, aventura una hipotesis, 0 una conjetura, como
tentativa de solucion que seré validada posteriormente”. (Del Rio Sadornil, 2013, p.245)
4.2. Tipo de investigacion
Basica

Segtn Oseda (2011), “el tipo de estudio de la presente investigacion es basica o
pura; No persigue una utilizacion inmediata para los conocimientos obtenidos, sino que
busca acrecentar los acontecimientos tedricos para el progreso de una ciencia, sin
interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas. Esto no
quiere decir que estén desligadas de la practica o que sus resultados no vayan a ser
empleados para fines concretos en un futuro” (p.151).
4.3. Nivel de investigacion

Correlacional

Para Hernandez et al., (2010) este tipo de nivel que “establece la relacion que
existente entre dos o mas variables, pero sin dar una explicacion completa del fendémeno
investigado” (p. 95).

4.4. Disefo de la investigacion


https://es.wikipedia.org/wiki/Investigaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento_cient%C3%ADfico
https://es.wikipedia.org/wiki/Ciencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento_emp%C3%ADrico
https://es.wikipedia.org/wiki/Medici%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/L%C3%B3gica

42

No experimental — transeccional- correlacional

Sanchez y Reyes (2006) mencionan que “el disefio de la investigacion es el no
experimental transeccional, también denominado correlacional, porque primero se miden
las dos 0 més variables de estudios luego se orienta a la determinacién del grado de relacién
existente entre las dos o0 més variables de interés en una misma muestra de sujetos, con la
finalidad de establecer criterios y patrones de estudio” (p. 79).

El esquema es el siguiente:

01
o
M\i)

Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable 1.
O = Observacion de la variable 2.
r = Correlacion entre dichas variables.
4.5. Poblacién y muestra
Poblacion
La poblacion de estudio se constituyé por 60 trabajadores de la ACLAS de Leonor
Ordofiez-Jauja 2015.
Muestra
No probabilistica — censal
Al contar con una poblacion de estudio pequefa, se opto trabajar con la poblacion
total; a ello Hernandez et al., (2010) lo denominaron “muestra censal”; lo cual implica que

estuvo conformada por los 60 trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de Recoleccion de datos
Encuesta

“Proceso cognitivo de carécter intencional, definido como el empleo sistematico de
nuestros sentidos en la busqueda de datos que se necesitan para resolver un problema de
investigacion” (Hernandez et al., 2010).

Tabla 4.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas Instrumentos Datos a observar

Encuesta Cuestionario que mide la Descripcion de la frecuencia relativa y absoluta de los
variable clima niveles de clima organizacional en los colaboradores
organizacional de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Encuesta Cuestionario que mide el Especificacion de la frecuencia relativa y absoluta de
nivel de estrés laboral los niveles de estrés laboral en los colaboradores

ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Cabe mencionar que previa a su aplicacion los instrumentos de investigacion
primero fueron contrastadas y luego validadas, recién ahi se aplicé en la muestra dada.
Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario

“Instrumento utilizado para recolectar datos, que consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir, teniendo en cuenta los problemas de
investigacion” (Hernandez et al., 2010, p. 328).

4.7. Tecnicas de procesamiento y analisis de datos
Se solicito la autorizacion correspondiente para recolectar informacién y asi desarrollar el
estudio aplicando los instrumentos a la muestra.

Una vez obtenida la informacion de las encuestas se procedi6 a procesar los datos,

cuya informacion fue representada en cuadros estadisticos.
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Los resultados descriptivos correlacionales corresponden al de cada dimension y
variable, dando inicio con el resultado de la primera variable y sus dimensiones y
terminando en la segunda variable y sus dimensiones.

Los datos descriptivos aplicando el coeficiente de correlacion, da respuesta a cada
variable y dimension de estudio, dando inicio con el resultado de la variable clima
organizacional y sus dimensiones y culminando con la variable estrés laboral al igual con
sus dimensiones.

Se aplico el programa estadistico SPSS 25 para procesar los datos recabados; y de
esta manera obtener los resultados descriptivos por cada variable y dimension de estudio.
Asi también; se obtuvo los resultados de la correlacion aplicando el coeficiente Rho de
Spearman para variables cualitativas y asi dar respuesta a la hipétesis de investigacion y
poder detallar las conclusiones a las cuales se llegé.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se considero los procedimientos adecuados,
respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos segun el
Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de
la Universidad Peruana los Andes.

La informacidn, los registros, datos que se tomaran para incluir en el trabajo de
investigacion seran fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas, tales como
plagio, falsificacion de datos, no citar fuentes bibliogréaficas, etc., se esta considerando
fundamentalmente desde la presentacion del Proyecto, hasta la culminacion de la Tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del

contenido del presente proyecto.



V. RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Estadistica descriptiva por cada variable y dimension de estudio

Resultados de la primera variable: Clima organizacional

Tabla 5.

Distribucién de frecuencia de la variable clima organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Pésimo 1 1,7
Malo 6 10,0
Regular 20 33,3
Bueno 33 55,0
Total 60 100,0

Porcentaje

Pesimo Mala Regular Bueno

Figura 1. Gréafico de barras de la variable clima organizacional
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Interpretacion: Los resultados de la tabla 5 y figura 1, nos muestran los niveles del

Clima Organizacional de los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez — Jauja 2015;

donde el 55 % opinan que es bueno, el 33.33% opina que es regular, el 10 % considera

malo, y Unicamente el 1.67 % lo considera pésimo.

Resultados de la dimensién 1: identidad
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Tabla 6.
Distribucion de frecuencia de la dimensién identidad

Frecuencia Porcentaje

Valido Pésimo 1 1,7
Malo 11 18,3
Regular 38 63,3
Bueno 8 13,3
Excelente 2 3,3
Total 60 100,0

Porcentaje

Pesimao Malo Regular Bueno Excelents

Figura 2. Gréfico de barras de la dimensidn identidad

Interpretacion: Los resultados por medio de la tabla 6 y figura 2, muestran los niveles
de Identidad Institucional de los colaboradores de la ACLAS de Leonor Ordofiez — Jauja
2015; donde el 63.33 % opinan que es Regular, el 18.33 % opina que es Malo, el 13.33 %
opina que es Bueno, 3.33 % opina que es Excelente, y solo el 1.67 % opinaron que es Pésimo.
Resultados de la dimension 2: Comunicacion

Tabla 7.

Distribucion de frecuencia de la dimensién comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Pésimo 1 1,7
Malo 12 20,0
Regular 26 43,3
Bueno 21 35,0

Total 60 100,0




47

Porcentaje

Pesimo Ialo Regular Bueno

Figura 3. Grafico de barras de la dimension comunicacion

Interpretacion: Mediante resultados de la tabla 7 y figura 3, nos muestran los niveles
de ladimension comunicacion de los colaboradores de la ACLAS de Leonor Ordofiez — Jauja
2015; donde el 43.33% opinan que es Regular, el 35 % opina que es Bueno, e1 20 % opina
que es Malo, y solo el 1.67 % opinaron que es Pésimo.

Resultados de la dimension 3: Manejo de conflictos

Tabla 8.

Distribucién de frecuencia de la dimension manejo de conflictos

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Pésimo 2 3,3
Malo 7 11,7
Regular 30 50,0
Bueno 20 33,3
Excelente 1 1,7

Total 60 100,0




48

Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno Excelente

Figura 4. Grafico de barras de la dimension manejo de conflictos

Interpretacion: Los resultados que muestra la tabla 8 y figura 4, indican la posicion
de niveles de manejo de conflictos del recurso humano de la ACLAS de Leonor Ordofiez —
Jauja 2015; donde el 50% opinan que es Regular, el 33.33 % opina que es Bueno, el 11.67
% opina que es Malo, 3.33 % opina que es Pésimo, y solo el 1.67 % opinaron que es

Excelente.

Resultados de la dimension 4: Relaciones interpersonales

Tabla 9.

Distribucién de frecuencia de la dimension relaciones interpersonales

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Pésimo 3 5,0
Malo 10 16,7
Regular 39 65,0
Bueno 8 13,3

Total 60 100,0
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Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno

Figura 5. Grafico de barras de la dimension relaciones interpersonales

Interpretacion: Los resultados de la tabla 9 y figura 5, nos muestran el nivel de
relaciones interpersonales de los colaboradores de la ACLAS de Leonor Ordofiez — Jauja
2015; donde el 65% opinan que es Regular, el 16.67 % lo considera malo, el 13.33 % lo
percibe como bueno y simplemente un 5% lo percibe pésimo.

Analisis de la segunda variable: Estrés laboral
Tabla 10.

Distribucion de frecuencia de la variable estrés laboral

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Pésimo 1 1,7
Malo 19 31,7
Regular 33 55,0
Bueno 7 11,7

Total 60 100,0
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Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno
Figura 6. Grafico de barras de la variable estrés laboral

Interpretacion: Los datos de latabla 10 y figura 6, reflejan los niveles de estrés laboral
que se presentan en la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; donde el 55 % opinan que es
Regular, el 31.67% considera como malo, el 11.67 % lo percibe bueno, y por Gltimo un 1.67
% lo asume como pésimo.

Resultado de la dimensién agotamiento emocional

Tabla 11.

Distribucién de frecuencia de la dimension agotamiento emocional

Frecuencia  Porcentaje

Valido Pésimo 1 1,7
Malo 18 30,0
Regular 33 55,0
Bueno 6 10,0
Excelente 2 3,3

Total 60 100,0
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Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno Excelente

Figura 7. Grafico de barras de la dimensién emocional

Interpretacion: Los resultados de la tabla 11 y figura 7, nos muestran los niveles de
Agotamiento Emocional de los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015;
donde el 55 % opinan que es Regular, el 30% opina que es Malo, el 10 % opina que es
Bueno, 3.33% opina que es Excelente, y solo el 1.47 % opinaron que es Pésimo.
Resultados de la dimension despersonalizacion

Tabla 12.

Distribucién de frecuencia de la dimension despersonalizacion

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Pésimo 1 1,7
Malo 5 8,3
Regular 33 55,0
Bueno 21 35,0

Total 60 100,0
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Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno

Figura 8. Grafico de barras de la dimension despersonalizacion

Interpretacion: Los resultados de la tabla 12 y figura 8, nos muestran los niveles de
despersonalizacion de los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; donde
el 55 % opinan que es Regular, el 35 % opina que es Bueno, el 8.33 % opina que es Malo, y

solo el 1.67 % opinaron que es Pésimo.

Analisis de la dimension realizacion personal en el trabajo
Tabla 13.

Distribucién de frecuencia de la dimension realizacion personal en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Pésimo 2 3,3
Malo 18 30,0
Regular 33 55,0
Bueno 7 11,7

Total 60 100,0
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Porcentaje

Pesimo Malo Regular Bueno

Figura 9. Grafico de barras de la dimension realizacion personal en el trabajo

Interpretacion: Mediante los datos recabados se muestra en la tabla 13 y figura 9 los
niveles de realizacion personal en el trabajo de los colaboradores de la ACLAS de Leonor
Ordofiez — Jauja 2015; donde el 55 % opinan que es Regular, el 30 % opina que es Malo, el

11.67% opina que es casi Bueno, y solo el 3.33 % opinaron que es Pésimo.

5.2. Contraste de hipoétesis
Hipotesis general
- Planteamiento de la hipotesis:

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral
en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

- Calculo estadistico:



Tabla 14.

Coeficiente de correlacion para la hipotesis general
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Clima Estrés

organizacional  laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 757"
Spearman  organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Estrés laboral Coeficiente de 757" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Escala de correlacion

Correlacion negativa perfecta

-1

Correlacion negativa muy fuerte

-0.90a -0.99

Correlacion negativa fuerte

-0,75a-0,89

Correlacion negativa media

-0,50a-0,74

Correlacion negativa débil

-0,25a-0,49

Correlacion negativa muy debil

-0,10a-0,24

No existe correlacién alguna

-0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil

+0,10 a +0,24

Correlacion positiva debil

+0,25 a +0,49

Correlacion positiva media

+0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte

+0,75a+0,89

Correlacion positiva muy fuerte

+0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta

+1

Fuente: Hernandez et al (2014).

Interpretacion: Existe correlacion positiva y estadisticamente significativa entre

clima organizacional y estrés laboral (rs=0.757, p<0.05), a nivel fuerte en base a la escala de

correlacién (Hernandez et al, 2014).

- Contrastacion:

r=0.757
N =60
r
7 =
\/
ON(N — 1)

Z=8.5457



Ho: p (x1,y1) =0

H1:p (x1,y1) #0

Nivel de Significancia: Z = 95% por lo tanto o = 1.96
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Interpretacion: Al contrastar la Z calculada y la Z critica se evidencia que el 8.5457

> 1.96, ubicandose asi la Z calculada en la regién de rechazo, lo cual implica rechazar la

hip6tesis nula y aceptar la alterna.

Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica uno

- Planteamiento de la hipotesis nula e hipdtesis alterna

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

agotamiento emocional en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el agotamiento

emocional en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

- Calculo estadistico

Tabla 15.

Coeficiente de correlacion para la hipotesis especifica uno

Clima Agotamiento

organizacional emocional

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 752"
Spearman  organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Agotamiento Coeficiente de 752" 1,000
emocional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Existe correlacion positiva y estadisticamente significativa entre
clima organizacional y la dimensién agotamiento emocional (rs=0.752, p<0.05), dada a nivel
positiva fuerte, en base a la escala de correlacién (Hernandez et al, 2014).

- Contrastacion

r=0.752
N =60

7 =

r

\/
ON(N—1)

Z=8.4893
Ho: p (x1,y1) =0
H1:p (x1,y1) #0
Nivel de Significancia: Z = 95% por lo tanto o = 1.96
Interpretacion: Verificando la Z calculada con la Z critica se evidencia que 8.4893 >
1.96, el valor de la Z calculada se ubica en la region de rechazo, lo cual significa rechazar la

hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica dos
- Planteamiento de la hipotesis nula e hipdtesis alterna

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
despersonalizacion en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

H1: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y
despersonalizacion en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

- Calculo estadistico
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Tabla 16.

Coeficiente de correlacién para la segunda hipotesis especifica

Clima Despersonalizacién
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 662"
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Despersonalizacion  Coeficiente de 662" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Existe correlacion positiva y estadisticamente significativa entre el
clima organizacional y la despersonalizacion (rs=0.662, p<0.05), a nivel medio, acorde a la
escala de correlacion (Hernandez et al, 2014).

- Contrastacion

r=0.662
N =60
r
\/
ON(N —-1)

7z =

Z=7.4733
Ho: p (x1,y1) =0

H1:p (x1,y1) #0
Nivel de Significancia: Z = 95% por lo tanto o = 1.96

Interpretacion: Mediante una comparacion de la Z calculada y la Z critica se detalla
que el 7.4733 > 1.96, es asi que la Z calculada cae en la regidn de rechazo, cual significa

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica tres

- Planteamiento de la hipotesis
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HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y realizacion
personal en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y realizacion
personal en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015.
- Calculo estadistico
Tabla 17.

Coeficiente de correlacién para la tercera hipotesis especifica

Clima Realizacion
organizacional personal

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 684"
Spearman  organizacional __correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Realizacion Coeficiente de 684" 1,000
personal correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Existe correlacion positiva y significativa entre clima organizacional
y la dimensidn realizacion personal (rs=0.684, p<0.05), presentada a nivel medio; basado en
la escala de correlacion (Hernandez et al, 2014).
- Contrastacion

r=0.684
N = 60
r
JZZnE5)
9N(N —1)

7z =

Z=7.7216
Ho: p (x1,y1) =0
H1: p (X1, Y1) £0

Nivel de Significancia: Z = 95% por lo tanto o = 1.96
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Interpretacion: Al realizar una comparacion entre la Z calculada y la Z critica se
puede observar que 7.7216 > 1.96, donde la Z calculada se ubica en la region de rechazo, lo

cual nos lleva a rechazar la hipétesis nula y por ende aceptar la hipotesis alterna.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio tuvo como objetivo “establecer la relacion entre el clima organizacional
y el estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015”. Los
datos que se obtuvo estuvieron respaldados en la informacion que se recabo de los procesos
de la organizacion dentro de sus diversas areas; a la vez de la accesibilidad a la informacion
y al tiempo con el que dispone el trabajador. Se llevo a cabo una prueba piloto por medio del
instrumento de investigacion (cuestionario), cual alcanzo una confiabilidad alta (alfa de
Cronbach = 0.753), cual permitié aplicarlo y analizarlo con el fin de lograr el objetivo de
investigacion.

Los resultados hallados en la investigacion denotan que del total de encuestados (60
trabajadores); el 55% (33) considera que el clima organizacional esta en un nivel bueno, en
tanto que se sienten a gustos y comodos con el clima reinante, asi como de las interacciones
laborales.

En tanto que, para la primera dimension identidad, un 63.33% (38) de los sujetos de
estudio manifiestan que en su mayoria se identifican con la institucion a un nivel intermedio
(regular), en tanto que el compromiso de los trabajadores no es una prioridad para estos,
también con la realizacidn de la gestion actual; para la segunda dimensién comunicacion, un
43.33% (26), en su mayoria, manifiestan que la comunicacion que se da en la institucion,
entre los trabajadores, es regular, en tanto que es un aspecto que se da solo a nivel de
relaciones laborales; para la tercera dimension manejo de conflictos, un 50% (30), en su
mayoria, denotan que el manejo de conflictos que se dan a un nivel interno en la institucion
se manejan a un nivel regular, siendo que existe un balance sostenible en base al clima
organizacional, laboral y social de la institucion; y para la cuarta dimension relaciones

interpersonales, un 65% (39) en su mayoria, manifiestan que la socializacién a nivel
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interpersonal entre colaboradores de la institucion, es regular, lo que expresa que todo se ve
mayormente desde el aspecto laboral.

Mientras que; los resultados obtenidos para la segunda variable estrés laboral
evidenciaron que un 55% (33) de 60 encuestados denotan un nivel regular de estrés laboral
que afecta su desemperio, sus actitudes, sus relaciones; y estos a su vez tiene una influencia
en la institucion.

Al igual que para la primera dimension agotamiento emocional, el 55% afirma que
al finalizar sus labores o actividades, se siente agotados emocionalmente, lo que puede
deterior algunos aspectos personales de cada colaborador; para la segunda dimension
despersonalizacion, el 55% denota que el nivel de despersonalizacion que experimentan, es
regular, en tanto que expresan que al finalizar sus actividades o empezarlas, sienten que sus
actitudes frente a los demas se difuminan y entran en un modo automatico; y para la
dimension realizacion personal del trabajo, el 55% expresa que el nivel en que se sentirian
o sienten realizados personalmente en el trabajo es regular, siendo que se expresa en la forma
de sentirse respecto a su reconocimiento, crecimiento profesional y otros factores que
permiten que el recurso humano sienta satisfaccion frente a su medio de trabajo y sus
funciones.

Lo descrito anteriormente, permite llegar al analisis de las hipdtesis de investigacion,
siendo que, respecto a la hipdtesis general; Existe relacion significativa entre clima
organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja
2015; denotan que, el grado de correlacién se presenta a nivel positiva fuerte (rs=0.757,
p<0.05), validandose la hipotesis alterna (H1). Esto se respalda en la investigacion realizada
por Zenaida Solis, (2017) que hace referencia que el clima organizacional, segun la
dimension potencial humano, es percibido por sus trabajadores como desfavorable las cuales

analizadas demuestran que el clima organizacional tiene mucho influencia con respecto a
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que los trabajadores y que en muchos casos se hall6 a trabajadores estresados y
desmotivados, por tal motivo se encuentran rutinizados, con carencia de estimulo para el
espiritu innovador que poseen. Otro estudio con resultados similares es el de Cisneros (2011)
en este contexto se analiza la satisfaccién laboral y las condiciones de trabajo; donde
concluye que no existe relacién entre ambas variables, cual permite asumir que existen otros
factores causantes de la insatisfaccidn y que no se han tomado en cuenta en el estudio. Esto
Ileva a seguir investigado sobre el tema y servir de antecedentes a futuras investigaciones.
Asi también; se tiene la investigacion de Moreira y Alvarez (2010) donde; determina que el
32.5% de los encuestados presentan bajos niveles de rendimiento laboral en el Gltimo
periodo; mayormente a causa de malestares fisicos. Por mas que el clima organizacional es
percibido positivamente por el mayor porcentaje de la muestra de estudio, los valores no son
considerables. Pese a ello, en cada grupo se puede percibir que segin se incremente su nivel
profesional, presentar una mejor estabilidad emocional, mas seguridad y empatia; mientras
que si decrece su nivel profesional reflejan inseguridad, frustracion y desgano. La mayoria
de los trabajadores reflejan un nivel de estrés bajo, ya que por mas que haya situaciones
dificiles, la empresa aplica estrategias 0 mecanismos que les permite tener capacidad de
afrontar dichas situaciones y evitar que les dafie la salud fisica y emocional.

En cuanto los resultados respecto a la hipotesis especifican uno, donde sefiala que;
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el agotamiento emocional en
los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; denotan que, el grado de
correlacion se da a un nivel positiva fuerte (rs=0.752, p<0.05), validandose la hipotesis
alterna (H1). Anghie Naddia Gutierrez (2017) denota al respecto que, se evidencia que los
factores de la cultura organizacional, remuneracion, exceso de trabajo, estrés laboral e

insuficiente capacitacidn, tienen influencia negativa en la calidad de los servicios. La calidad
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de los servicios en el hospital estd directamente correlacionada con la cultura y el clima
laboral, siendo su coeficiente de correlacion 5.569 de la primera en mencion.

Asimismo, para los resultados respecto a la hipdtesis especifica dos, que sefialo;
existe relacion significativa entre el clima organizacional y despersonalizacion en los
trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; denotan que, el grado de
correlacion se da a nivel positivo medio (rs=0.662, p<0.05), validandose la hipotesis alterna
(HT). Al respecto, Likert (1967) planteaba 8 indicadores: “los métodos de mando y las
caracteristicas de las fuerzas motivacionales, procesos de comunicacion, procesos de
influencia, procesos de toma de decisiones, procesos de planificacion, procesos de control,
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento”. Que, si se ven afectados en algun sentido
o nivel, llegan a ejercer una influencia en el desarrollo del trabajador y este empieza a sentir
un desapego creciente y despersonalizacidn con su labor, lo que provoca un bajo desempefio,
y su afectacion en la institucion.

Finalmente, para los resultados respecto a la hipétesis especifica tres, sefialo; existe
relacion significativa entre el clima organizacional y realizacion personal en los trabajadores
de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; denotan que, el grado de correlacion se da a
un nivel positivo medio (rs=0.684, p<0.05), validandose de forma la hipotesis alterna (H1).
Siendo que, Aixa Ylse Monteza (2017) denota que, la realizacién personal del recurso
humano afecta el clima de trabajo donde se desempefian; siendo que los factores de la
realizacion de un individuo, se enfocan al aspecto de mejorar sus actitudes y sentimientos
frente a lo que hace y sus resultados, también enfocandose en como un trabajador siente que
se supera en aspectos sociales, profesionales y familiares, y estos a su vez afecten a su

entorno cotidiano en su ambiente laboral y sus relaciones con sus colegas.



1.

64

CONCLUSIONES

Se estableci6 que, la relacion entre la variable clima organizacional y la variable estrés
laboral en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; se da a un nivel
positiva fuerte (rs=0.757, p<0.05), aceptando la hipétesis alterna (H1), validada también
con el estadistico de contraste, siendo que, al comparar la Z calculada (Z caicuiada=8.5457)
con Z critica (Z «iica=1.96) se observa que la regla de decision estadistica (8.5457 > 1.96)
rechaza la hipétesis nula (H0).

Se estableci6 que, la relacion entre la variable clima organizacional y la dimension
agotamiento emocional en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015;
se da a nivel positiva fuerte (rs=0.752, p<0.05), aceptandose la hipotesis alterna (H1),
validada también con el estadistico de contraste, siendo que, al comparar la Z calculada
(Z carcuada=8.4893) con Z critica (Z «iica=1.96) Se observa que la regla de decision estadistica
(8.4893>1.96) rechaza la hipotesis nula (HO).

Se establecio que, la relacion entre la variable clima organizacional y la dimension
despersonalizacion en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; se
da a nivel positivo medio (rs=0.662, p<0.05), aceptandose la hipétesis alterna (H1),
validada también con el estadistico de contraste, siendo que, al comparar la Z calculada
(Z cacuiada=7.4733) con Z critica (Z «itica=1.96) Se observa que la regla de decision estadistica
(7.4733>1.96) rechaza la hipotesis nula (HO).

Se establecio que, la relacion entre la variable clima organizacional y la dimension
realizacion personal en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja 2015; se
da a nivel positivo medio (rs=0.684, p<0.05), aceptandose la hipdtesis alterna (H1),
validada también con el estadistico de contraste, siendo que, al comparar la Z calculada
(Z cacutaa=7.7216) con Z critica (Z wiica=1.96) Se observa que la regla de decision estadistica

(7.7216>1.96) rechaza la hipotesis nula (HO).
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RECOMENDACIONES

Fortalecer el clima organizacional mediante diversos estimulos al personal de una
manera igualitaria, de esa manera los trabajadores de la de la ACLAS de Leonor
Ordofiez — Jauja 2015 no incurriran al estrés laboral y eso nos llevard como resultado un
desempefio eficaz y eficiente y por ende el servicio a las personas de la localidad serade
buena calidad.

En cuanto a los trabajadores (potencial humano) se sugiere implementar el proceso y
desarrollo de actividades para la integracion de los mismos y con ellos también se logre
percibir y mejorar el clima organizacional ya que involucra no solo a los trabajadores
sino también a todo el distrito ya que es el unico centro de salud en la zona.

El estres al pasar el tiempo se ha convertido en una enfermedad actual capaz de llevar a
las personas a un estado animico desfavorable es por ello que debemos dar énfasis a este
problema presentado en los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez — Jauja 2015.
Al evidenciar que el clima organizacional y estres laboral tienen una relacion positiva
fuerte, nos indica que no se deben descuidar, ya que esto podria ir aumentando y asi
complicando la situacién futura de los trabajadores de la ACLAS de Leonor Ordofiez —

Jauja 2015.
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Matriz de consistencia
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA ACLAS DE LEONOR
ORDONEZ-JAUJA 2015

ANEXOS
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P VARIABLES Y c
PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
a) Problema general: a. Obijetivo general a. Hipotesis general VARIABLE 01: METODO GENERAL
Clima Organizacional Cientifico

¢Cual es la relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral
en los trabajadores de la ACLAS
de Leonor Ordofiez-Jauja 2015?

b) Problemas especificos:

1.

2.

3.

¢Cual es la relacion entre el
clima organizacional y el
agotamiento emocional en los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015?
¢Cual es la relacion entre el
clima  organizacional vy
despersonalizacion en  los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015?
¢Cudl es la relacién entre el
clima  organizacional vy
realizacion personal en los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015?

Establecer la relacion entre el
clima organizacional y el estrés
laboral en los trabajadores de la
ACLAS de Leonor Ordofiez-Jauja
2015.

b. Objetivos especificos

1. Establecer la relacion entre el
clima organizacional y el
agotamiento emocional en los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

2. Establecer la relacion entre el
clima  organizacional vy
despersonalizacion en los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

3. Establecer la relacion entre el
clima  organizacional vy
realizacion personal en los
trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el
estrés laboral en lostrabajadores
de la ACLAS de Leonor
Ordofiez-Jauja 2015.

b

1.

. Hipotesis especifica

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y el
agotamiento emocional en
los trabajadores de la
ACLAS de Leonor Ordofiez-
Jauja 2015.

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y
despersonalizacion en los
trabajadores de la ACLASde
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y realizacion
personal en los trabajadores
de la ACLAS de Leonor
Ordofiez-Jauja 2015.

e Identidad
Institucional

e Comunicacién

¢ Manejo de Conflictos

¢ Relaciones
Interpersonales

VARIABLE 02:
Estrés Laboral

e Agotamiento
emocional

¢ Despersonalizacion

e Realizacion
personal

METODO ESPECIFICO

Hipotético - deductivo

TIPO: Bésica

NIVEL DE INVESTIGACION
Correlacional

Disefio:

No experimental, transeccional — correlacional
El esquema es el siguiente:

O,
T
M r

*
Oy

02

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la variable 1.

O2 = Observacion de la variable 2.

r = Correlacion entre dichas variables.
Poblacion: 60 trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Muestra: No probabilistica — censal. Los
mismos 60 trabajadores de la ACLAS de
Leonor Ordofiez-Jauja 2015.

Técnicas e instrumentos recoleccion de
datos:
Técnica; encuesta

Instrumento; Cuestionario
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prima al interior de la
escuela; tanto entre pares.
como entre diferentes
estamentos; a nivel de
grupos formales como de
sTupos informales™.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CLIMA Identidad institucional * Muestra compromiso con 1. Se identifica v participa con todas las actividades que programa a
ORGANIZACIONAL “sentimiento de formar la organizacion. Ia organizacion.
Rodriguez (2009) | parte de la escuela, de serun | » Se siente satisfecho con la 2. Se siente comprometido con la labor realizada en la organizacion.
manifiesta que “el clima | miembro valioso del labor realizada. 3. Siente una gran satisfaccion por la labor realizada en beneficio de
organizacional es la |equipo: de que los objetivos | = Participa plenamente en las la organizacion.
percepcion que los |personales ¥ los de la actividades de la 4. Participa activamente en las actividades que promueve la
miembros de una | escuela estan alineados™ organizacion. organizacidn.
organizacion tienen de | Comunicacién » Practica una comunicacion 5. Los trabajadores mantienen una comunicacién cordial.
las caracteristicas mas | “Acto de interactuar con sus fluida. 6. La organizacion fomenta v promueve la comunicacion interna.
inmediatas que les son | compafieros de trabajo. yva | » Acceso a la mmformacion 7. Se cuenta con acceso de informacién necesaria para cumplir con
significativas, que la |sea de linea o superiores. requerida. el trabajo.
describen v diferencian | Asi mismo recibe | * Practica una comunicacion 8. Las informaciones habladas o escritas son claras v precisas.
de otras organizaciones. | instrucciones y coordina en empatica en la 9. Usted se pone en el lugar del otro. comprende que existen personas
Estas percepciones |equipo de ftrabajo. En organizacion. con sentimientos, deseos necesidades y aspiraciones.
influyen en el | general todas estas tareas v | » Sabe escuchar de manera 10. Usted sabe persuadir busca el consenso.
comportamiento relaciones involucran la asertiva. 11. Al momento de escuchar evalia el contenido v no la forma.
organizacional” (p. 83). comunicacion en las 12. Los directivos escuchan los planteamientos que se le hacen.
instituciones™.
Manejo de conflictos * Maneja los conflictos 13. En los conflictos intrapersonales de los trabajadores se persiguen
“no se refiere a la existencia Intrapersonales. intereses individuales.
de conflictos sino a la forma | - Diferencia criterios parz la 14. Los directivos siempre generan conflictos entre los trabajadores.
como éstos se manejan: si obtencion del poder. 15. No converso con mis compafieros de otras especialidades.
hay o nmo libertad. en la | = Sabe mediar en los 16. Es notorio las disputas de la obtencion del poder por los grupos.
escuela, para plantear los conflictos. 17. Relativismo e incluso oposicion entre las normas que imponen
problemas abiertamente vy diferentes trabajadores.
expresar opiniones 18. Existe capacidad de resolucion de problemas con el aporte de los
discrepantes, va que ello trabajadores.
permite sacar los conflictos 19. Se percibe en la organizacion el principio de resolucidon: todos
a la luz y resolverlos™. salimos ganando.
20. Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la
resolucidon de conflictos.
Relaciones * Practica la cooperacion y 21. Los miembros de la entidad publica estan organizados en equipos
interpersonales ayuda mutua. de ayuda mutua segun su afinidad.
“Se refiere 2 la percepcion | * Muestra confianza entre el 22. Recibe apoyo por parte de sus colegas.
que el personal tiene. personal. 23. El nivel de trato v relaciones entre los agentes ha decaido en la
respecto a las relaciones organizacion.
interpersonales v al 24 En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.
ambiente emocional que 25. El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos

interrelacionados que comparten las mismas metas.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
ESTRES Agotamiento » Reconoce la existencia del agotamiento | 1. ;Usted se siente en su trabajo emocionalmente agotado?
LABORAL Emocional: emocional en su trabajo 2. ;Después de su jornada laboral se siente agotado?
Un estado de fatiga | Disminucion o | = Identifica si existe el agotamiento fisico | 3. ;Se siente cansado cuando se levanta por 1as mafianas v
o frustracion que se | pérdida de recursos | después de su jornada laboral. tiene que enfrentarse a otro dia de trabajo?
produce por la | emocionales, = demuestra cansancio permanente 4. ;Entiende usted con facilidad lo que piensan los usuarios?
dedicacion a una | describen = Siente 1a tension en su trabajo. 5. (Usted considera que los wusuarios son objetos
causa, forma de | sentimientos de estar | Reconoce el desgaste psiquico en su impersonales?
vida o relacion que | saturado v cansado | jornada laboral 6. ;Usted se siente frustrado en su trabajo?
no produce el [ emocionalmente por |= Muestra frustracion en sus actividades | 7. ;Usted piensa que trabajar directamente con personas le
esperado refuerzo. | el trabajo. cotidianas produce estrés?
Freudenberger = Considera la dureza de su trabajo. 8. (Se siente usted "estresado” por su trabajo?
(1974) = Percibe el estrés frecuentemente. 9. (Cree usted que influye positivamente con su trabajo en la

= Se siente limitado en su quehacer diario.

vida de 1as personas?

Despersonalizacion
Respuesta fria e
impersonal y falta de
sentimientos e
insensibilidad hacia
los sujetos objeto de
atencion|

* Considera que el trato inhumano es
producto del cansancio.

= Reconoce la insensibilidad hacia 1a gente.

= Se preocupa por la dureza emocional
adquirida.

= Muestra desinterés por los demas.

= Percibe sentimiento de culpa en su
relacion con los demas.

10.;Considera usted que trabajar todo el dia con mucha gente
es un esfuerzo?

11.;Piensa usted que se ha vuelto mas insensible con la gente
desde que ejerzo esta profesion?

12.;Le preocupa el hecho de que este trabajo lo endurezca
emocionalmente?

13.;Le preocupa a usted lo que les ocurre a los usuarios del
servicio?

14.;Siente usted que los usuarios le culpan por alguno de sus
problemas?

Realizacion
personal en el
trabajo
Sentimientos de
competencia v

eficiencia en el
trabajo.

= Entiende el pensamiento de los
estudiantes con facilidad

= Soluciona problemas de los estudiantes.

= Su trabajo es una influencia positiva.

= Tiene vitalidad en su trabajo.

= Crea atmosfera relajada para los usuarios.

= Se siente animado después del trabajo.

= Realiza un trabajo que merece la pena.

» Trata adecuadamente los problemas

emocionales.

15.;Entiende usted los problemas de los usuarios?

16.;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha
calma?

17.;Cree usted que influve positivamente con su trabajo en la
vida de las personas?

18.;Se siente muy activo en su trabajo?

19.;Puede usted crear facilmente una atmosfera relajada con
los usuarios?

20.;Se siente estimulado después de trabajar?

21.;Usted ha conseguido muchas cosas Utiles en su profesion?

22.;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha
calma?
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Muestra confianza entre el
personal.

. Recibe apovo por parte de sus colegas.
. El nivel de trato v relaciones entre los agentes ha decaido en la

organizacion.

. En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.
. El grado de confianza de umos hacia ofros permite ver grupos

interrelacionados que comparten las mismas metas.

; DIMENSIONES ; ESCALADE
VARIABLE INDICADORES ITEMS MEDICION
Identidad Muestra compromiso con | 1. Se identifica y participa con todas las actividades que programa a la | Escala de medida:
institucional la organizacion. organizacion. Ordinal.
Se siente satisfecho conla | 2. Se siente comprometido con la labor realizada en la organizacion.
labor realizada. 3. Siente una gran satisfaccion por la labor realizada en beneficio de la | Escala valorativa:
Participa plenamente en organizacion. 1.Totalmente en descuerdo.
las actividades de 1la | 4.Participa activamente en las actividades que promueve la organizacion. 2. En desacuerdo.
organizacion. 3. Mids o menos de acuerdo.
— . : S T : 4. De acuerdo.
Comunicacién Practica una | 5.Los trabajadores mantienen una comunicacion cordial. 5. Totalmente de acuerdo.
comunicacién fluida. 6. La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna.
Acceso a la informacion | 7. Se cuenta con acceso de informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.
requerida. 8. Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas.
Practica una | 9. Usted se pone en el lugar del otro. comprende que existen personas con
comunicacion empatica sentimientos, deseos necesidades y aspiraciones.
E.— en la organizacion. 10. Usted sabe persuadir busca el consenso.
% Sabe escuchar de manera | 11. Al momento de escuchar evalia el contenido y no lz forma.
o asertiva. 12. Los directivos escuchan los planteamientos que se le hacen.
5 Manejo de [Maneja los conflictos | 13. En los conflictos intrapersonales de los trabajadores se persiguen intereses
g conflictos Intrapersonales. individuales.
: Diferencia criterios para | 14. Los directivos siempre generan conflictos entre los trabajadores.
g la obtencion del poder. 15. No converso con mis compaiieros de otras especialidades.
o Sabe mediar en los | 16. Es notorio las disputas de la obtencion del poder por los grupos.
= conflictos. 17. Relativismo e incluso oposicidn entre las normas que imponen diferentes
E trabajadores.
o 18. Existe capacidad de resolucion de problemas con el aporte de los
trabajadores.
19. Se percibe en la organizacion el principio de resolucion: todos salimos
ganando.
20. Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la resolucion de
conflictos.
Relaciones Prictica la cooperacion y | 21. Los miembros de la entidad publica estin organizados en equipos de ayuda
interpersonales ayuda mutua. mutua segun su afinidad.




Variahle2  Dimensiones Indicadores Ttems Escala de
medicion
ESTRES Agotamiento *Reconoce la existencia del Agotamiento 1. ;Usted se siente en su trabajo emocionalmente agotado? Escala de

LABORAL Emocional

emocional en su trabajo

« Identifica si existe el agotamiento fisico después
de su jornada laboral.

* Demuestra cansancio permanente

+ Siente la tension en su trabajo.

* Reconoce el desgaste psiquico en su jornada
laboral.

* Muestra frustracion en sus actividades cotidianas
Considera la dureza de su trabajo.

* Percibe el estrés frecuentemente.

* Se siente limitado en su quehacer diario.

2. ;Después de su jornada laboral se siente agotado? medida ordinal

3. ¢Se siente cansado cuando se levanta por las mafianas v tiene que Escala
enfrentarse a otro dia de trabajo? valorativa:

4. ;Entiende usted con facilidad lo que piensan los usuarios? 1. Nunca

5. ¢Usted considera que los usuarios son objetos impersonales? 2. Casinunca

6. ;Usted se siente frustrado en su trabajo? 3. A veces

7. ¢Usted piensa que trabajar directamente con personas le produce 4. Casi siempre

estrés?

(Se siente usted "estresado” por su trabajo?

9. ;Cree usted que influye positivamente con su trabajo en la vida de
las personas?

5. Siempre

(=]

Despersonalizacion  * Considera que el trato inhumano es producto del 10. ;Considera usted que trabajar todo el dia con mucha gente es un
cansancio. esfuerzo?
* Reconoce la insensibilidad hacia la gente. 11. ;Piensa usted que se ha vuelto mas insensible con la gente desde
* Se preocupa por la dureza emocional adquirida. que ejerzo esta profesion?
* Muestra desinterés por los demas. 12.;Le preocupa el hecho de que este trabajo lo endurezca
* Percibe sentimiento de culpa en su relacion con emocionalmente?
los demas. 13. ;Le preocupa a usted lo que les ocurre a los usuarios del servicio?
14. ;Siente usted que los usvarios le culpan por alguno de sus
problemas?
Realizacion * Entiende el pensamiento de los estudiantes con 15.;Entiende usted los problemas de los usuarios?
personal en el facilidad 16. ;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha calma?
trabajo * Soluciona problemas de los estudiantes. 17. ; Cree usted que influye positivamente con su trabajo en la vida de

+ Su trabajo es una influencia positiva.

* Tiene vitalidad en suv trabajo.

* Crea atmosfera relajada para los usuarios.

* Se siente animado después del trabajo.

* Realiza un trabajo que merece la pena.

* Trata adecuadamente los problemas emocionales.

las personas?

18. ; Se siente muy activo en su trabajo?

19. ;Puede usted crear facilmente una atmosfera relajada con los
usuarios?

20. ; Se siente estimulado después de trabajar?

21. ;Usted ha conseguido muchas cosas Utiles en su profesion?

22. ;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha calma?
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Instrucciones: Por favor marque con una (X) en el cuadro que contenga la alternativa que

mejor se ajusta a su propia forma de pensar y actuar, respecto a cada afirmacion.

Escala valorativa para la variable clima organizacional:

desacuerdo acuerdo acuerdo

1.-Totalmente en 2.-En desacuerdo | 3.-Mas o0 menos de 4.De 5.- Totalmente de acuerdo

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS

VALORACION

1[2]3]4]5

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

01

Se identifica v participa con todas las actividades que programa 1a organizacion.

02

Se siente comprometido con la labor realizada en 1a organizacion.

03

Siente una gran satisfaccion por la labor realizada en beneficio de la organizacion.

04

Participa activamente en las actividades diarias que promueve 1a organizacion.

COMUNICACION

05

Los trabajadores mantienen una comunicacion cordial.

La organizacion fomenta y promueve 1a comunicacion interna.

07

Se cuenta con acceso de informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

08

Las informaciones habladas o escritas son claras v precisas.

09

Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existe personas con sentimientos,
deseos, necesidades v aspiraciones.

10

Usted sabe persuadir, busca el consenso.

11

Al momento de escuchar evalia el contenido v no la forma.

12

El director escucha los planteamientos que se le hacen.

MANEJO DE CONFLICTOS

13

En los conflictos interpersonales de los trabajadores se persiguen intereses individuales.

14

Los directivos siempre generan conflictos entre los trabajadores.

15

No converso con mis compafieros de ofras especialidades.

16

Es notorio las disputas de 1a obtencion del poder por los grupos.

17

Relativismo e incluso oposicion entre 1as normas que imponen diferentes trabajadores.

18

Existe capacidad de resolucion de problemas con el aporte de los trabajadores.

19

Se percibe en la organizacion el principio de resolucion: todos salimos ganando.

20

Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la resolucion de conflictos.

RELACIONES INTERPERSONALES

21

Los miembros de 1a organizacion estan organizados en equipos de ayuda mutua segin
su afinidad.

2)

Recibe apovo por parte de sus colegas.

23

El nivel de trato v relaciones entre los agentes ha decaido en la organizacion.

L}

En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.

El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos interrelacionados que
comparten 1as mismas metas.




VARIABLE 2: ESTRES LABORAL

Escala valorativa para la variable estrés laboral:
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1.- Nunca 2.- Casi nunca 3.-A veces 4. Casi siempre 5.- Siempre
N® COMPETENCIA / ITEMS VALORACION
AGOTAMIENTO EMOCIONAL 1 1213|415
1 | ;5e siente en su trabajo emocionalmente asotado?
2 | ;Despuss de su jornada laboral se siente agotado?
3 | ;5e siente cansado cuando se levanta por las mafianas v tiene que
enfrentarse a otro dia de trabajo?
4 | ;Entiende con facilidad lo que piensan los usuarios?
5 | ;Considera que los usuarios son objetos impersonales?
6 | ;5e siente frustrado en su trabajo?
7 | ;Piensa que trabajar directamente con personas le produce estrés?
8 | ;5e siente “estresado” por su trabajo?
0 | ;Cree que mnfluye positivamente con su trabajo en la vida de las
personas?
DESPERSONALIZACION
10 | ;Considera que trabajar todo el dia con mucha gente
es un esfuerzo?
11 | ;Piensa que se ha vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion?
12 | ;Le preocupa €l hecho de que este trabajo lo endurezca
emocionalmente?
13 | ;Le preocupa lo que le ocurre a los usuarios?
14 | ;Siente que los usuarios le culpan por alsuno de sus problemas?
REALIZACION PERSONAL EN FL. TRABAJO
15 | ;Entiende los problemas de los usuarios?
16 | ;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha calma?
17 | ;Cree que influye positivamente con su trabajo en la vida de las
personas?
18 | ;5e siente muy activo en su frabajo?
19 | ;Puede usted crear facilmentie una atmésfera relajada con los
usuarios?
20 | ;5e siente estimulado después de trabajar?
21 | ;Usted ha consesuido muchas cosas Otiles en su profesion?
22 | ;En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha calma?

Gracias por su colaboracion .....
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Confiabilidad y validez del instrumento

Fichas de validacion informe de opinidn del juicio de experto

Huancayo, 09 de Julio del 2018.

Presente. -

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes: luego para
manifestarle que estamos desarrollando la tesis intitulada: EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA ACLAS DE LEONOR ORDONEZ-JAUJA 2015; por lo que conocedores de su
trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la investigacion, le
solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion de
los instrumentos “CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL”; de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, nos suscribimos

de ustedes.

Atentamente.

Bach. Astudillo Bartolo Mercedes Bach. Yupanqui Yupanqui Rosavel
DNI: 43358968 DNI: 42625267

Adjunto:

1. Matriz de consistencia.

2. Operacionalizacién de variables.
3. Instrumentos de investigacion.

4. Ficha de juicio de experto.
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Titulo de la investigacion: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES

LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA ACLAS DE LEONOR

ORDONEZ-JAUJA 2015.

1.2. Nombre de los instrumentos: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional
y el estrés laboral.
ASPECTOS DE VALIDACION:
DEFICIENTE BAJA REGULAR | BUENA MUY BUENA
INDICADORES. CRITERIOS| 0] 6 [11] 16| 20] 26| 31] 36| 41] 46| 51| 56| 61| 66] 71| 76| 81| 86] 91] 96
5[10( 15| 20| 25] 30] 35| 40[ 45] 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

1.1 Claridad.
1.2. Objetividad.
1.3. Actualidad.
1.4. Organizacion.
1.5. Deficiencia.
1.6. Intencionalidad.
1.7. Consistencia.
1.8. Coherencia.
1.9. Metodologia.
1.10. Pertinencia.

PROMEDIO DE VALORIZACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular  d) Buena

e) Muy buena

Nombres y Apellidos: DNI N°

Direccion domiciliaria:

Teléfono /celular

Grado Académico:

Mencion:

FIRMA

Lugary fecha: ...ccceevennennn..
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Confiabilidad del instrumento de investigacion

La validacion se llevé a cabo mediante una prueba piloto, suministrada a un parte de la
muestra (60 personas). Donde se aplico el instrumento de recoleccién de datos, que alcanzé
un nivel de confiabilidad de oo = 0.75. cual indica alta confiabilidad.

Estadistico de Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
753 47

Resultados de la confiabilidad en base al baremo de interpretacion:

Baremo de interpretacion de Alfa de Cronbach

Rangos Interpretacién
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja

El resultado refleja un valor a. = 0,753; cual segun el baremo de interpretacion se ubica en el
nivel alto (0.61 a 0.80), por lo tanto, el cuestionario es a un 95% (z=1.96) altamente confiable

para ser aplicado en la investigacion y logra el objetivo propuesto.
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Data de procesamiento de datos

Variable 1 Clima organizacional

Preg.1 | Preg.2 | Preg.3 | Preg.4 | Preg.5 | Preg.6 | Preg.7 | Preg.8 | Preg.9 | Preg.10 | Preg.11 | Preg.12

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
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39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59

60

Preg.13| Preg.14 | Preg.15 | Preg.16 | Preg.17 | Preg.18| Preg.19 | Preg.20| Preg.21| Preg.22 | Preg.23| Preg.24| Preg.25
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Variable 2 Estrés laboral

Preg.10 | Preg.11 | Preg.12
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Preg.22

Preg.18 | Preg.19 | Preg.20 | Preg.21

Preg.17

Preg.16

Preg.15

Preg.14

Preg.13
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Consentimiento Informado
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Fotos de la aplicacion del instrumento

Ingreso al consultorio del Gerente del Puesto ACLAS de Leonor Ordofiez
Doctor. Abel Bautista
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Area del nifio y del adolescente

Area de odontologia
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Ingreso a la oficina de Triaje (lugar donde se realiza el historial clinico)
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Farmacia

Laboratorio
(Topico y emergencias)
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