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RESUMEN



Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional
y estrés laboral en empleados de una Institucién Direccion de Redes
Integradas de Salud de Lima-2021.

Material y método: Estudio de tipo descriptivo, trasversal y de nivel
relacional, la muestra fue constituida por 90 empleados que laboran en
dicha Institucion. Asi mismo se procedié a la recoleccién de datos de los
participantes, utilizando la técnica de la encuesta. Los instrumentos que se
emplearon fueron Escala de clima organizacional (EDCO) que consta de
40 items para la variable Clima organizacional y la Escala de estresores
laborales (EDEL) que consta de 48 items para medir el Estrés laboral, los
resultados fueron presentados descriptivamente, se procedid a la
correlacion de ambas variables mediante el coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman para la comprobacion de las hipoétesis.

Resultados: Se observd que el 51.1% presenté un nivel promedio en
Clima organizacional, 34.4% inadecuado y 14.4% adecuado. Asi mismo se
observé que el 41.1% presenté un nivel manejable de Estrés laboral, 18.9%
elevado, 14.4% alto, 11.1% minimo, 7.8% muy alto y 5.7% ausente.

Conclusion: Existe una relacion inversa con un coeficiente de correlacién
de Rho de Spearman de -0,376, que indica que a medida que aumenta el
nivel del clima organizacional disminuye el estrés laboral en los empleados
de una Institucién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Palabras claves: Clima organizacional, estrés laboral, empleados, redes

integradas.
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Objective: To determine the relationship between organizational climate
and work stress in employees of an Institution Directorate of Integrated
Health Networks of Lima- 2021.

Material and method: A descriptive, cross-sectional and relational study,
the sample consisted of 90 employees who work in said Institution.
Likewise, data was collected from the participants, using the survey
technique. The instruments that were used were the Organizational Climate
Scale (EDCO), which consists of 40 items for the Organizational Climate
variable, and the Labor Stressor Scale (EDEL), which consists of 48 items
to measure Work Stress. The results were presented descriptively.
proceeded to the correlation of both variables using Spearman's Rho

correlation coefficient to test the hypotheses.

Results: It was observed that 51.1% presented an average level in
Organizational Climate, 34.4% inadequate and 14.4% adequate. Likewise,
it was observed that 41.1% presented a manageable level of work stress,
18.9% high, 14.4% high, 11.1% minimal, 7.8% very high and 5.7% absent.

Conclusion: There is an inverse relationship with a Spearman's Rho
correlation coefficient of -0.376, which indicates that as the level of the
organizational climate increases, work stress decreases in the employees

of an Institution of Integrated Health Networks of Lima-2021.

Keywords: Organizational climate, work stress, employees, integrated

networks.
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INTRODUCCION

El tema de investigacion corresponde a un problema que subsiste desde el
siglo pasado, que a su vez fue planteado mediante teorias, como: La
relacion sistema - ambiente, propia de la teoria de sistemas abiertos,
provenientes de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von
Bertalanffy y enriquecida con aportes de la cibernética, que ingresa con
fuerza a la teoria organizacional en los afios 60.La proposicion de ver a los
sistemas organizacionales en relacion con su entorno ambiental, se
encuentra acogida en una teoria de organizaciones, que buscaba superar
las comprensiones excesivamente mecanicas de algunos enfoques y
reduccionistas de los otros. Las perspectivas formalistas de la escuela
clasica por otra parte, habian encontrado acerbas criticas por parte de
enfoques de corte psicolégico — social, que tenia su origen en la de

Relaciones Humanas.

El problema que fue materia de investigacion se presenta muy a menudo
en la organizacién, ya que el clima organizacional influye en el ambiente
fisico, social y psicoldgico, en el que los empleados realizan sus funciones,
el que muchas veces esta cargado de conflictos que dan como resultado,
un ambiente hostil, en el cual no existe el compafierismo, ni el trabajo en

equipo.

En las organizaciones en ocasiones el clima laboral no es el adecuado,
existen conflictos laborales que fomentan el estrés laboral, en
consecuencia; en un ambiente en el cual existen los conflictos, los
empleados se sienten tan estresados que cada uno trabaja por su cuenta,
los jefes al ejercer un liderazgo autoritario, caracterizado por solo dar
ordenes sin escuchar su opinion, actuando de manera imparcial, fomenta
la presencia de los estresores internos y externos que impiden las
relaciones interpersonales, la falta de motivacién, la falta de liderazgo,

dando como resultado bajo rendimiento.



El objetivo principal de la investigacién en la organizacion, es conocer el
grado de relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés
laboral, ya que muchas veces la carga laboral es muy alta, los conflictos
gue se presentan entre los empleados y los jefes, en el que existe un
ambiente cargado de conflictos, en consecuencia ellos se sienten
estresados por la presion a la que son sometidos, lo que da como resultado
gue los empleados que bajen la productividad, el rendimiento, el ambiente

laboral se torna negativo.

La metodologia aplicada fue cuantitativa, el nivel de investigacion es
correlacional, no experimental, de corte transversal, muestreo
probabilistico, intencionado y por conveniencia, asi mismo se empled la
Escala de clima organizacional (EDCO) y la Escala de estresores laborales
(EDEL), las que se aplicaron en forma presencial y virtual, la muestra es de
90 empleados, se recolecto los datos por medio de encuestas, fue que nos
proporcionaron como resultado las pautas para lograr fomentar el clima

organizacional y que disminuya el estrés laboral en las organizaciones.

La tesis se compone de VII capitulos, iniciando por la introduccion,
desarrollo del marco tedrico, y llegando a resultados, conclusiones y
recomendaciones. Se agregan los anexos que constituyen las evidencias
del estudio y la base de datos que sustenta el tratamiento de datos que

llevaron a la obtencion de los resultados.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del Problema

Las organizaciones laborales presentan problemas internos que son
estudiadas desde la psicologia, como lo hizo Uribe Prado (2015) quien
indica que “La investigacion del estudio del clima organizacional se ha
desarrollo desde mediados del XIX. En tiempos recientes la investigacion
del clima organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50
afos, se ha generado muchas investigaciones, mediciones e instrumentos

de medicion” (pag. 39).

Del mismo modo, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) refiere
gue el estrés laboral es la enfermedad mas comiun que aquejan a los
empleados de una organizacion, ya que, da como resultado ausentismo y
baja produccién, asi mismo, si no recibe el tratamiento adecuado, se puede
agravar llegando a hacer un cuadro de ansiedad y depresion, que es una

de las causas principales de incapacidad.

El ojo seco también es muy comun entre los empleados, ya que
permanecer mucho tiempo frente a la computadora, puede causar
patologias crénicas. el acoso psicolégico y la intimidacion en el trabajo
(mobbing) son causas frecuentes de estrés laboral, asi mismo pueden

producir consecuencias funestas para la organizacion.

Segun el Ministerio de Salud (MINSA), los principales problemas de salud
gue podemos observar en el entorno laboral, la pandemia ha contribuido
en aumentar los casos de estrés laboral, ansiedad y depresion, a raiz del
confinamiento al que hemos sido obligados por el estado peruano,
actualmente el teletrabajo esta supliendo el trabajo presencial al que
estdbamos acostumbrados antes de la pandemia, raiz de la situacion de
emergencia que estamos viviendo, los empleados han perdido el trabajo en

un 10%y un 30 % han visto reducidos sus sueldos, motivo por el que ellos
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se han visto afectados en su bienestar y sensacion de estabilidad fisica y
emocional (MINSA, 2020).

Asi mismo entre los principales problemas que los han afectado es la falta
de sefal del internet, asi mismo, los quehaceres domésticos también han
afectado el desempefio laboral de los empleados, ya que tiene que realizar

ambas funciones, en un corto lapso de tiempo.

El Colegio de Psicélogos de Lima y Callao haciendo referencia sobre la
salud mental en tiempos de Covid-19, es necesaria la intervencién
preventiva para tratar los problemas psicologicos, ya que de no ser tratados
a tiempo pueden pasar a ser cronicos, lo cual generaria incapacidad
laboral, por lo mismo se debe reforzar los servicios de salud mental del
Sistema Publico, hacer accesible el servicio de salud mental, al resto de la
poblacion (MINSA, 2020).

En la ciudad de Lima la mayor parte de los empleados de las
organizaciones, estan realizando el trabajo remoto, el trabajo presencial ha
sido modifica a trabajo remoto, ya que estamos conscientes que existe un
alto riesgo de contagio por el covid-19, motivo por el cual, han aumentado
los casos de estrés, ansiedad y depresion, los que sumados a los
problemas que se suscitan en el hogar, estd causando un bajo rendimiento
en el desempenio laboral: asi mismo la sefial de internet no es la adecuada
y permanecer frente a la computadora también origina problemas fisicos y

mentales.

En el trabajo de investigacion que se ha planteado se realiza es un contexto
particular ya que la situacion por la que se estd atravesando, el
ambiente en la organizacion y el estrés laboral, en el cual los empleados
realizan el trabajo asignado, en el que en muchas ocasiones como
observamos, las relaciones interpersonales, que existen entre los jefesy
los empleados, muchas veces no es la adecuada, no fomentan la

comunicacion, no motivan a los empleados, lo cual, afecta el rendimiento,
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la calidad del trabajo realizado, la productividad, las metas, los objetivos,

gue persigue la organizacion.

En muchas ocasiones el liderazgo, muchas veces inadecuado, no favorece
un ambiente laboral adecuado, al contrario, fomentan los conflictos dentro
de la organizacion. La estructura de la organizacion, la coordinacion entre
las diferentes areas que conforman la organizacion, en ocasiones, no
respetan los derechos de los empleados, que dificulta lograr un entorno
saludable fisico y emocional, la falta de normas, procedimientos, no faciliten

la comunicacion entre ellos, para asi lograr una buena convivencia.

La responsabilidad de los empleados de la organizacion en el ejercicio de
sus funciones, es un aporte muy importante en la organizacion, que muchas
veces es ignorado, por sus superiores. La falta de motivacion que se
observa dentro de la organizacion, como la falta de reconocimientos,
palabras de elogio, incentivos laborales, muchas veces influye
negativamente, para que los empleados realicen su trabajo

satisfactoriamente.

Los desafios, son alicientes para lograr un sano clima competitivo en la
organizacion, y el compromiso que deben asumir cada uno de ellos, en el
cumplimiento de sus funciones dentro de la organizacién. Las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion deben ser de respeto mutuo, el
buen trato entre jefes y subordinados, también el trabajo en equipo para
lograr los objetivos, asi mismo, lograr mejores resultados en el ejercicio de

sus funciones.

Cuando en la organizacion los empleados no se sienten identificados con
los objetivos de la organizacion, por desconocimiento, ya que no se sienten
comprometidos con la organizacion. Cuando hablamos de clima
organizacional dentro de la organizacién, no solo nos referimos a lo que
perciben los empleados del ambiente dentro de la institucion, sino que
también influye su propia su propia percepcion, por lo tanto, el ambiente

donde solo existen los conflictos, da como resultado, que las actitudes que
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asuman, sean negativas, el ambiente laboral desagradable, influye en su

desempefio laboral.

El clima organizacional positivo dentro de la organizacion es un ambiente
libre de conflictos que no alteren la tranquilidad de los empleados, los
cuales realizan su trabajo con eficiencia. El clima organizacional negativo
dentro de la organizacién es un ambiente donde imperan los conflictos
laborales, ya que no se logra los objetivos deseados, los empleados se
sienten estresados a raiz de la situacidn gque se presenta, se observa
disminucion de la produccion laboral, afecta el desempefio laboral, el
ausentismo de los empleados por los problemas que se originan, a raiz de

los conflictos entre ellos.

El clima organizacional es muy amplio y muy importante, el entorno laboral,
los factores humanos, los factores emocionales, influyen en la ejecucion del
trabajo encomendado a los empleados. Las instituciones deben de realizar
mediciones del clima organizacional para observar si los empleados estan
motivados, para conocer si su percepcion es positiva 0 es negativa, si se

sienten o no involucrados con la organizacion.

Los resultados obtenidos de las mediciones nos proporcionan las
herramientas adecuadas para lograr los cambios que sean necesarios, asi
lograr que la organizacion logre un buen clima laboral, asi mismo lograr que
el nivel de estrés laboral disminuya. Una vez obtenidos los resultados de
dicha medicion nos conduce a un plan de accion para corregir los
problemas que se hayan presentado, causante del malestar

comportamental y emocional de los empleados.

El reconocimiento es satisfactorio, una empresa debe competir por tener
un excelente clima laboral, ya que la demanda de trabajo es alta y el recurso
humano es indispensable; es decir, fomentar un buen ambiente de trabajo,
cumplir con los empleados, tener buenos planes motivacionales; de esa
manera, se puede lograr mantener al trabajador contento y por ende

productivo.
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Como hemos observado la falta de comunicacion, las relaciones
interpersonales tensas, los empleados que no se sienten identificados con
la institucion, la falta de motivacion que se refleja en la baja produccién, el
liderazgo autoritario que esta arraigado en la organizacion, trae como
consecuencia los conflictos entre ellos, lo que influye en el ambiente laboral
de los empleados que conforman la organizacion, ya que un buen clima
laboral les da la herramientas necesarias para disminuir el estrés laboral.
Todo cambio genera resistencia, aunque no siempre causa un efecto
negativo, ya que nos da la idea de como los empleados se van a comportar,
sin embargo, puede obstaculizar la adaptacion y el progreso, esta
resistencia se debe a la cultura que determina el comportamiento de las
personas, ya que estd conformada por creencias, costumbres, valores,
conocimientos y formas de pensar que hace que cada individuo sea Unico,

lo que hace dificil su intervencion.

Cuando los empleados son felicitados por sus jefes, se sienten motivados,
lo que contribuye a generar un buen clima y desempefio laboral, la cohesién
en el trabajo y las habilidades para lograr que el trabajo que realizan sea el
mas adecuado. Los empleados que poseen mayor experiencia en la
realizacion del trabajo, son los indicados a guiar a los que poseen menos

experiencia, para lograr la eficiencia en su trabajo.

La estabilidad en el empleo es uno de los motivadores para disminuir el
estrés laboral, ya que le va a dar tranquilidad emocional, bienestar, buena
salud y seguridad para lograr un buen desempefio laboral. La oportunidad
de lograr ascensos, es también uno de los motivadores para fomentar un
mejor desempefio laboral, ya que se reconoce el esfuerzo que realizan los

empleados para lograr ese reconocimiento a su trabajo.

Las buenas condiciones en el trabajo como el ambiente fisico y confortable;
los recursos tecnolégicos, materiales necesarios, son también motivadores
para un buen desempefio laboral en los empleados. La interaccién dentro

de la organizacion, es asi también uno de los motivadores ya que el
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contacto social con su entorno, la cohesién, la participacion, la
colaboracion, el trabajo en equipo es fundamental para lograr las metas que

persigue la institucion.

Para la ejecucion de trabajo encomendado los empleados también pueden
ser motivados con bonos, que los incentiven a lograr una mayor
productividad, logrando asi un mejor desempefio laboral. Cuando
hablamos del desemperio laboral dentro de la organizacion entre hombres
y mujeres, existe una supuesta diferencia en la productividad entre ambos,
ya que se observa que se incide de manera importante, en las posibilidades
de acceso al empleo entre uno y otro sexo, en las condiciones laborales,

en el caso de las mujeres es poco conveniente en el &mbito laboral.

Por todo lo anteriormente argumentado se ha seleccionado la presente
realidad problematica, debido a que es un problema muy comun dentro de

la organizacion.

2.2. Pregunta de investigacion general

¢ Qué relacion existe entre el Clima organizacional y el Estrés Laboral en
empleados de una Institucién Direccién de Redes Integradas de Salud de
Lima-2021?

2.3. Pregunta de investigacién especificas
Pregunta Especifica 1
¢Cuél es el nivel del Clima organizacional en los empleados de una

Institucidn Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima -20217?
Pregunta Especifica 2
¢, Cual es el nivel del Estrés laboral en los empleados de una Institucién

Direccion de Redes Integradas de Salud Lima - 20217

Pregunta Especifica 3
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¢,Cudl es larelacion entre la dimensidn relaciones interpersonales del Clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima -20217?

Pregunta Especifica 4
¢.Cual es la relacion entre la dimension estilo de direccion del clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima -20217?

Pregunta Especifica 5
¢, Cual es la Relacion que existe entre la dimension sentido de pertenencia
del clima organizacional con el estrés laboral en los empleados de una

Institucidon Direccion de Redes Integradas de Salud Lima-20217?

Pregunta Especifica 6
¢,Cudl es la relacién que existe entre la dimension retribucion del clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucién

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-20217?

Pregunta Especifica 7
¢Cual es la relacion que existe entre la dimensién disponibilidad de
recursos del clima organizacional con el estrés laboral en empleados de

una Institucion Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021?

Pregunta Especifica 8
¢, Cudl es la relacion que existe entre la dimension estabilidad del clima
organizacional con estrés laboral en empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-20217?

Pregunta Especifica 9
¢,Cual es la relacion que existe entre la dimension claridad y coherencia en
la direccion del clima organizacional con el estrés laboral en empleados de

una Institucion Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021?
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Pregunta Especifica 10
¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension valores colectivos del
clima organizacional con el estrés laboral en empleados de una Institucién

Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-20217?

2.4. Objetivo General y especificos

2.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y el Estrés
laboral en empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

2.4.2. Objetivos Especificos
Objetivos Especifico 1
Identificar el nivel del Clima organizacional en empleados de una Institucién

Direccion Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivos Especifico 2
Identificar el nivel del Estrés laboral en empleados de una Institucién

Direccién Redes Integradas de Salud de Lima -2021.

Objetivos Especifico 3
Determinar la relacion entre la dimension relaciones interpersonales del
clima organizacional con el estrés laboral en los empleados de una

Institucidn Direccion Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivos Especifico 4
Determinar la relacién entre la dimension estilo de direccion del clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivos Especifico 5
Determinar la relacion entre la dimension sentido de pertenencia del clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.
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Objetivo Especifico 6
Determinar la relacion entre la dimension retribucion del clima
organizacional con el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 7
Determinar la relacion entre la dimension disponibilidad de recursos del
clima organizacional con el estrés laboral en los empleados de una

Institucién Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 8
Determinar la relacidon entre la dimension estabilidad del clima
organizacional con el estrés laboral en empleados de una Institucion de

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 9
Determinar la relacion entre la dimension claridad y coherencia en la
direccién del clima organizacional con el estrés laboral en empleados de

una Institucién Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 10
Determinar la relacién entre la dimensién valores colectivos del clima
organizacional con el estrés laboral en empleados de una Institucion

Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

2.5. Justificacion

El trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacién que
existe entre las variables clima organizacional y estrés laboral dentro de la
organizacion.

El constructo clima organizacional y el constructo estrés laboral ha cobrado

mayor relevancia, muchos investigadores han observado los que los
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problemas laborales debido al estrés laboral al que son sometidos los

empleados dentro de la Institucion.

Cuando nos referimos al ambiente laboral, nos referimos a las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion entre los jefes y los empleados
existen muchos conflictos que afectan la salud emocional de los

empleados, es alli cuando se presentan los casos de estrés laboral.

El talento humano, la comunicacién, la motivacion, el liderazgo, juega un
papel muy importante para lograr los objetivos que persigue la institucion,
por lo tanto, los empleados deben de contar con las condiciones adecuadas
de trabajo que les permita desarrollarse como profesionales, como
persona, para dar lo mejor de si, asi conseguir las metas que se han

impuesto la organizacion.

Para la investigacion que se ha propuesto, debemos contrastar los
diferentes conceptos, de ambas variables de estudio, la cuales podran ser

utilizadas en otras investigaciones posteriores.

En cuanto a los resultados, se busca lograr un mejor ambiente laboral
dentro de la organizacion, asi lograr disminuir el estrés laboral, que
contribuya a que los empleados sean mucho mas eficientes, planteando
programas de intervencion que sean necesarias, salvaguardando el estado
fisico, emocional, psicoldgico, desarrollando capacitaciones y los

programas de intervencion que sean necesarias.

2.6. Importancia
Es un tema muy importante ya que ayuda a profundizar los estudios
realizados acerca del clima organizacional y el estrés laboral, el cual desde

la década pasada se ha esta investigado y se sigue investigando.

El ambiente fisico, mental y psicolégico influye en los empleados, en su
rendimiento y produccion al realizar el trabajo encomendado, el que debe

de cumplir en su jornada laboral; muchas veces los conflictos que se
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suscitan por desconocimiento, de parte de los empleados y también de

parte de los jefes.

La falta de comunicacion, motivacion, las relaciones interpersonales de
capacitacion dentro de la organizacién, muchas veces, los empleados no
son capacitados adecuadamente en las funciones a realizar, asi mismo los
jefes que tampoco estan capacitados para realizar su trabajo, por
desconocimiento fomentan un ambiente hostil, lleno de conflictos,
problemas laborales, que dan como resultado que el personal se sienta

estresado, sin ganas de trabajar

Terminado el trabajo la investigacion se proporciona hacer aportes para
mejorar el clima organizacional y disminuir el estrés laboral en los
empleados de la instituciébn, fomentando mayor rendimiento, con la

aplicacion de nuevas estrategias, dentro de un marco de respeto mutuo.
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3.1
3.1.1.

MARCO TEORICO
Antecedentes

Antecedentes Internacionales
Villalva R. y Pérez P. (2017) en Ecuador en la Universidad de

Ambato desarrollaron la Tesis de Maestria titulada El Estrés laboral
y el clima organizacional en las empresas de seguridad de la Ciudad
de Ambato, Ecuador- 2017. El objetivo fue investigar los factores
gue inciden en el clima organizacional de los trabajadores de las
empresas de seguridad de Ambato, identificando las causas del
estrés laboral, para analizar y proponer un plan de gestion de
disminucion del estrés laboral, la muestra fue de 65 hombres la
metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo, de campo y de
nivel descriptivo, para la medicion del estrés se utilizé la técnica de
la encuesta, para lo cual se utilizé el Cuestionario del Estrés laboral
de la OIT-OMS, consta de 25 items, escala de Likert, el muestreo
probabilistico regulado, los resultados obtenidos por medio de la
prueba Chi- cuadrado de Pearson, se determiné que el clima
organizacional se encuentra entre los 3 principales factores
estresantes en las empresas de seguridad de Ambato, que

representa el 16.23% de los otros 6 factores.

Garcia J. (2020) en Costa Rica para su tesis de Licenciatura en la
Universidad Nacional de Costa Rica disefio la tesis titulada El clima
organizacional en el ambito educativo de Costa Rica. Tuvo como
objetivo analizar el clima organizacional desde una perspectiva
multifactorial en centros educativos publicos de la Direccién de
Educacion de Heredia en Costa Rica El clima organizacional
constituye un elemento fundamental para el desarrollo eficiente de
la organizacion, en general y el &mbito educativo en particular, En
este estudio el objetivo fue de analizar el clima organizacional,
desde una perspectiva multifactorial en centros educativos publicos
de la Direccion de Educacion de Heredia (Costa Rica). La

investigacion se llevo a cabo desde un enfoque cuantitativo, con un
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disefio ex post facto transversal, y un alcance descriptivo. Se utilizd
una muestra probabilistica(n=657), compuesta por docentes de pre
escolar primaria y secundaria. Se aplicO un cuestionario como
instrumento de recogida de datos que contiene una escala validada
Y fiable para medir las variables objeto de estudio. Los hallazgos
mostraron, a nivel general, un adecuado clima organizacional desde
la perspectiva del colectivo docente. En particular se destaca las
buenas relaciones con las personas directoras, sin embargo, los
datos indicaron puntuaciones inferiores en La relacion entre pares.
Se recomienda el fortalecimiento de estas relaciones interpersonales
con miras a desarrollar el trabajo colaborativo, aspecto clave en el

funcionamiento de los centros educativos.

Romero S. y Rivero J. (2021) en Colombia; para su tesis de
Licenciatura, en la Universidad de Cooperativa de Colombia,
Monteria —Cadrdoba, en el estudio titulado Analisis de los factores que
afectan el clima organizacional en el Restaurante El Parador, Paisa;
ubicado en el Municipio de Sahuan en el afio 2020”; el objetivo del
estudio fue analizar los factores que afectan el clima organizacional
en el Restaurante El Parador Paisa, ubicado en el Municipio de
Sahuan durante el afio 2020, el tipo de estudio fue descriptivo, mixto,
se aplic6 a una muestra pequefia, por lo que se tomo el total de
trabajadores que son 13 del Restaurante Parador Paisa. Para la
recoleccion de datos se utilizo la encuesta la cual fue aplicada a los
13 trabajadores del Restaurante El Parador Paisa, para determinar
la relacion de las variables de estudio y obtener las respuestas, en
conclusion las encuestas aplicadas reflejaron un alto porcentaje de
inconformidad del personal con su trabajo en el restaurante, lo cual
conlleva a que se sientan en bajas condiciones para el mejoramiento

de la ejecucion de las tareas diarias en el trabajo.

Romero G. (2021) en Colombia; para su tesis de grado en la
Universidad Cooperativa de Colombia. El titulo de la investigacion

fue Niveles de estrés por el teletrabajo en administrativos de la
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3.1.2

Universidad Cooperativa de Colombia- Villavicencio. El objetivo de
estudio fue de evaluar el estrés y los sintomas generada por el
teletrabajo en los administrativos de Universidad Cooperativa de
Colombia, sede Villavicencio, a la poblacién es todo los
trabajadores administrativos que trabajan de forma remota o en
modalidad virtual, el muestreo de investigacion es probabilistico, se
utilizd el cuestionario para evaluacion del estrés- 3 version, la
confiabilidad y validez del instrumento es de 0,87, Alfa de Cronbach
0,88, el resultado fue que la poblacién conozca el nivel de estrés que

se ha generado por el teletrabajo.

Antecedentes Nacionales
Huarancca E. (2018) en Peru — Ayacucho, en la Universidad César
Vallejo para su tesis de Maestria, disefio la investigacion titulada
Relacion entre el clima organizacional y estrés laboral en los
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco,
Ayacucho-2018. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral,
la investigacion fue de tipo no experimental, se utilizo el disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 65 trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco Ayacucho, la
muestra fue constituida por la totalidad de la poblacion, cuya
cantidad fue elegida mediante del muestreo censal. Para la
recoleccion de datos se elabor6 un cuestionario de clima
organizacional y un cuestionario de (MBI). Para el procesamiento de
datos se utilizé la estadistica descriptiva para los resultados en
tablas y figuras, ademas de la estadistica inferencial para la
comprobacién de la hipdtesis. Los resultados evidenciaron que
existe relacién inversa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco, Ayacucho, 2018; reflejado en el coeficiente de correlacion
r s= 0,758, indicando que a un buen clima organizacional le

corresponde un bajo estrés laboral.
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Cerron C. (2018) en Pera, Jauja — Huancayo, en la Universidad
Peruana de los Andes, en su tesis de grado titulado El estudio que
fue el disefio es descriptivo correlacional, cuyo objetivo fue
determinar si existe relacion estrés laboral y clima organizacional de
los trabajadores de Salud de los trabajadores de las Micro Redes de
Red de Salud de Jauja. Fue una propuesta de tipo no experimental
y de disefio descriptivo correlacional y de corte trasversal, la muestra
fue construida por 150 trabajadores de las Redes de Salud Jauja,
elegida por muestreo no probabilistico por conveniencia. La técnica
aplicada fue la encuesta y el cuestionario que se aplico para evaluar
el nivel de estrés fue la escala de Bornout de Maslach, que
comprende 22 preguntas y el clima organizacional fue el de Edco-
Minsa-2011, que consta de 28 preguntas, Para el procesamiento de
datos se emple6 el procesador SPSS version 21 y Excel 2010. Los
resultados encontrados indican que el estrés laboral se encuentra
mayormente en un nivel bajo (0,45), asi mismo referente al clima
organizacional se percibié un nivel por mejorar alto (67.3%),
lograndose una muy baja correlacion inversa aceptandose la

hipotesis nula.

Linares D. (2018) en Perd- Puno, en la Universidad Nacional del
Altiplano de Puno; en su trabajo de Tesis de grado, Investigé sobre
el Clima organizacional y Estrés laboral en los colaboradores del
BBVA Continental Puno, 2018. EIl objetivo general fue determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral,
como hipotesis general, que orientd el trabajo fue si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el estrés en los
colaboradores del BBVA Continental, La investigaciéon se enmarcoé
dentro de un enfoque cuantitativo, segun el tipo de investigacion
correlacional y bajo un disefio de investigacion no experimental, asi
mismo para la recopilacion de datos se utilizé la encuesta, la cual fue
desarrollada a través de dos cuestionarios, para la variable clima
organizacional consta de 20 items, distribuidos en 4 dimensiones

(comunicacion, condiciones laborales, reconocimiento e innovacion)
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3.1.3.

, para la variable de estrés laboral consta de 20 items, distribuidos
en 3 dimensiones (agotamiento emocional, despersonalizacion, falta
de realizacion profesional) se eligié al total de 20 trabajadores,
siendo la muestra de tipo censal. Asi mismo, para el analisis de
resultados, se presentd en tablas y graficos; se aplico el estadistico
coeficiente correlacion de Pearson y la Chi cuadrada. Los principales
resultados que se obtuvieron indicas que el 60 % de los
colaboradores del BBVA Continental presentan un nivel alto en el
clima organizacional, asi mismo el 70% de los colaboradores
presentan un nivel de estrés laboral medio; en cuanto al grado de
correlacion, se obtuvo que existe una relacion significativa entre las
variables clima laboral y estrés laboral de los colaboradores del
BBVA Continental Puno, con un -,822, el que expresa una
correlaciéon negativa alta, es decir que a mejor clima organizacional,

menor estrés laboral.

Antecedentes Locales

Montoya E. (2017) en Peru, Lima-Lince en la Universidad Cesar
Vallejo, en su tesis de grado Clima Organizacional y estrés laboral
en los trabajadores de la empresa Manpower Lince, Lima- 2017, La
investigacion tuvo como finalidad analizar la relacion que existe entre
el clima laboral y el estrés laboral en los colaboradores de la
empresa Manpower Lince, Lima -2017, La muestra estuvo
conformada por 200 trabajadores, 99 hombres y 101 mujeres, que
oscilan entre edades de 18 a 50 afios. La teoria utilizada para clima
organizacional fue de Litwin y Stringer y la teoria de Hans Selye
sobre las caracteristicas biolégicas del estrés y su relacion con el
clima organizacional. Los instrumentos aplicados fueros la escala de
estrés laboral OIT-OMS y la escala de clima laboral de Litwin y
Stringer. El disefio de investigacion fue no experimental, de corte
transversal, descriptivo, correlacional. El procesamiento de datos se
realizo a través del paquete estadistico para Ciencias sociales SPSS

22 del mismo modo para la contrastacién de hipo6tesis se empleé el
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coeficiente de correlacion Rho de Spearman encontraron un valor
p=0.05, por tanto se afirma que existe correlacion entre estrés
laboral y el clima organizacional, siendo de tipo inversamente
proporcional(r=-,706) lo cual, quiere decir que a mayor clima

organizacional, menor estrés laboral.

Dominguez D. (2019) en Perd —Lima, en la Universidad Cesar
Vallejo en su trabajo de tesis doctoral; La presente investigacion
denominada “Clima organizacional y estrés laboral en el Instituto de
Excelencia Carlos Salazar Romero, Lima -2019”, Se realiz6 en la
Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de Doctor
en Administracion, tuvo como objetivo general determinar la relacion
gue existe entre el clima organizacional y el estrés laboral en dicha
institucién, La metodologia que se empleo fue un enfoque
cuantitativo. A si mismo fue de tipo no experimental, descriptiva,
correlacional, propositiva, de corte transversal. Sus bases teéricas
estuvieron sustentadas por Likert (clima organizacional) y por Selye,
H (estrés laboral). La poblacién estuvo constituida por 78 docentes,
para efectos de estudio se utiliz6 la muestra censal, en los cuales se
empleo criterios de exclusion, quedando como muestra 72 docente.
La técnica de recogida de la informacion fue encuesta, entrevista 'y
observacion, con sus cuestionarios, ficha de entrevista y ficha de
observacion, respectivamente. Los resultados estadisticos
alcanzados en la investigacion, sefialaron que el clima
organizacional tiene una correlacion inversa débil con el estrés
laboral de los maestros de la investigacion en el Instituto de
excelencia Carlos Salazar Romero- 2019; segun Rho de Spearman
se determin6é p=0.047>0.05, por lo cual se aceptd la hipotesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Lépez M. (2020) en Perq, Lima- Comas, en la Universidad Cesar
Vallejo, en su tesis de Maestria. Investigd Factores Demograficos
asociados al estrés laboral de representantes de ventas de

Laboratorios Farmaceéuticos distrito de Comas, 2020, que tuvo como
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3.2.

objetivo principal determinar la asociacion de los factores
demogréficos y el estrés laboral , abordando la importancia de
determinar los niveles de estrés laboral tomando en cuenta que este
ya fue considerado por la OMS como una enfermedad. Se considero
una muestra poblacional de 120 representantes de ventas de los 40
laboratorios farmacéuticos que realizan actividades comerciales en
el distrito de Comas. El enfoque fue cuantitativo, transversal y con
disefio no experimental, ya que se realizO sin manipular
deliberadamente ninguna de las variables. La técnica empleada fue
la encuesta y los instrumentos fueron los cuestionarios
especificamente la escala de estresores laborales OIT/OMS con la
escala de Likert, fue validado a través de juicio de expertos y
determinado su confiabilidad por Alfa de Cron Bach. Se realizo la
prueba del chi- cuadrado de Pearson a las dimensiones de factores
demograficos con la variable estrés laboral, obteniéndose en todos
los casos un sig., (p-valor) <= 0.05, lo que permitié rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hip6tesis alterna, concluyendo que existe
asociacion significativa entre las dimensiones de la variable factores
demogréficos y la variable estrés laboral. Asi mismo también existio
asociacién significativa de las variables, factores demograficos y
las dimensiones consideradas de la variable estrés laboral, que son:
clima organizacional, estructura organizacional, territorio
organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesién,

respaldo de grupo.

Bases tedricas
La presente investigacion se fundamenta en las siguientes teorias
gue sustentan el clima organizacional y el estrés laboral, con

enfoque administrativo y desde la psicologia organizacional.

3.2.1. Clima organizacional

3.2.1.1. Teoria Clasista,

Segun Chiavenato (2000) indica en su Teoria Clasista que las

relaciones estructurales en la organizacion, la que, comienza
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3.2.1.2.

con los conocimientos basicos y posteriormente, como mejorar
y lograr los objetivos que la organizacion desea alcanzar, debe
realizarse en base a cuatro elementos:

a.- Un sistema de actividades diferenciadas en las
organizaciones que esta conformada por todas las actividades y
funciones que se realizan dentro de ella, las cuales se relacionan
unos con otros.

b.- Las personas que son las que realizan el trabajo, la que esta
conformada por empleaos y los jefes.

c.- Cooperacion hacia una meta.- el trabajo en equipo es la mejor
forma de lograr los objetivos deseados, cumpliendo cada uno de
ellos con su trabajo.

d.- Autoridad.- en la organizacion existen los niveles jerarquicos,
en la cuales los jefes tienen la funcion de conducir a los
empleados para lograr las metas deseadas.

Haciendo un analisis a los cuatro elementos, se puede
mencionar que actualmente la cooperaciéon juega un papel
importante en el clima organizacional debido a que las personas

han desarrollado el trabajo en equipo.

Teoria Neo clasista

Que se inicia en los 50 y 60 que se refiere a la modernizacion de
las organizaciones, el trabajo, sea mas humanista, en la que en
las organizaciones el trabajo esta articulado, que puede producir
la insatisfaccion de los empleados, lo que puede ocasionar que
decline la eficiencia, la productividad, ausentismo. De acuerdo
con Bruner, L. (1987) nos habla de dos grandes escuelas del
pensamiento, Gestalt y de Funcionamiento. Gestalt la que se
centra en la organizacion de la percepcion como el todo es a la
suma de sus partes, esta corriente aporta dos principios de la
percepcion del individuo, a) captar el orden de las cosas tal y
como existen en el mundo b) crear un nuevo orden mediante un
proceso de integracion del pensamiento. Segun esta escuela los

sujetos comprenden el mundo que los rodea basandose en
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3.2.1.3.

3.2.1.4.

procesos percibidos e inferidos y se comportan en la forma que
ven el mundo, esto quiere decir que la percepcion del medio de

trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Teoria Funcionalista

Segun la Teoria funcionalista el pensamiento y comportamiento
de un individuo depende del ambiente que lo rodea y las
diferencias individuales juegan un papel muy importante en la
adaptacion del individuo y su medio. Es pertinente mencionar
gue la escuela Gestalt argumenta que el individuo se adapta su
medio porque no tiene otra opcion, en cambio la escuela
funcionalista argumenta que existen diferencias individuales en
este mecanismo, quiere decir que la persona que labora
interactda en su medio y participa en la determinacion de éste.
Como regla cuando la escuela Gestalt y la escuela funcionalista
se aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen un
elemento comun como base que es el nivel de homeostasis, que
se refiere al equilibrio que los empleados tratan de obtener en
su centro de trabajo. Las personas tienen necesidad de
informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer
los comportamientos que requiere la organizaciéon y alcanzar un
nivel de equilibrio aceptable con el mundo que lo rodea.

En el analisis se refiere a la modernizacion en la organizacion,
gue se trasforma y toma interés, se inclina a la parte humana, en
la percepcion de la persona y el entorno, que influye en la
conducta y el equilibrio para lograr las metas trazadas.
Escuelas estructurales

Martin y Colbs (1978), hacen referencia a las escuelas
estructurales, humanistas, sociopoliticas, critica. Para la escuela
estructuralista el clima laboral surge a partir de aspectos
objetivos del contexto de trabajo, como el tamafio de la
organizacion, la centralizacion y también la descentralizacion de
la toma de decisiones, el numero de niveles jerarquicos de

autoridad, la tecnologia que se utiliza, la regulacion del
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comportamiento individual de cada uno de los empleados,
aunque los autores, no pretenden negar la influencia de la propia
personalidad del individuo, ya que se centra en los factores
estructurales de la naturaleza objetiva. Para la escuela
humanista el clima organizacional se refiere al conjunto de
percepciones globales, que los empleados tienen de su medio
ambiente y reflejan la interaccion de las caracteristicas del
individuo y de la organizacion. En las corrientes sociopoliticas y
critica, afirman que el clima organizacional representa un
contexto global que conforman los componentes de una
organizacion, que son los valores, las normas y los sentimientos

de los profesionales tienen ante su organizacion.

En el analisis respectivo se refiere al contexto en el que se
desarrolla el trabajo, el medio ambiente, los materiales
adecuados, la toma de decisiones, el comportamiento de los
empleados, el cual es influenciado por  sus percepciones
internas y externas, asimismo también los valores, las normas y

los sentimientos.

Terry y Franklin (1985) consideran que el punto importante es el
comportamiento del hombre. Qué, como y porqué, es
considerada en relacién con su impacto e influencia sobre las
personas que son el componente de verdadera importancia, no
tan solo de la administracién, sino de las organizaciones, Se
considera al trabajador como un ser socio psicolégico, los
esfuerzos del gerente van dirigidos a satisfacer las necesidades
psicologicos y a entenderlos a todos los miembros de la
organizacion. En el andlisis respectivo las relaciones
interpersonales, que influye en el comportamiento del ser
humano, que juega un papel muy importante en la organizacion,
asi mismo los jefes orientan su esfuerzo a atender las

necesidades fisicas y psicolégicas de sus empleados.
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3.2.1.5.

Teoria del Clima organizacional

Likert (1965), citado por Brunet en 1987 en su teoria del clima
organizacional menciona que el comportamiento de los
empleados se debe al comportamiento administrativo y las
relaciones organizacionales, que son percibidas por ellos, asi
mismo sefiala que existen tres tipos de variables que determinan
las caracteristicas de la organizacion, las que influyen en la
percepcion individual del clima como: variables causales,
variables intermedias y variables finales; las variables causales
llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a sefialar el sentido en que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados, dentro de estas variables se
encuentra la estructura de la organizacion y su administracion
sus reglas, decisiones, competencias y aptitudes; las variables
intermedias reflejan el estado y la salud de una empresa, de los
empleados los cuales son: la motivacion, la actitud, los objetivos,
la comunicacién y también en la toma de decisiones y las
variables finales se les conoce como variables dependientes que
son el resultado de las variables independientes e intermedias,
gue reflejan los logros obtenidos por la organizacion, como la
productividad, los gastos, ganancias y pérdidas de la
organizacion.

En el andlisis respectivo se refiere a la existencia de tres
variables que existen dentro de la organizacion, las que influyen
en la precepcion, la motivacién, la comunicacion de los
empleados, asi lograr los objetivos y metas que persigue la

organizacion.

Brunet (2011), considera que la combinacion y la interaccion
entre ambas variables permiten determinar dos grandes tipos de
clima organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo, que parte
de un sistema muy participativo, en cambio, el clima de tipo

autoritario es: Sistema | — Autoritario explotador, la direccion no
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3.2.1.6.

tiene la confianza en sus empleados, el clima que se percibe es
de temor, la interaccion entre los superiores y los empleados es
casi nulay las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes,
Sistema II- Autoritario paternalista, existe confianza entre la
direccién y sus empleados, se emplea la recompensa y castigo,
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores; y el clima de tipo participativo: Sistema Il
Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados. Los que
pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de prestigio y estima, existe interaccion de ambas
partes, hay un alto grado de confianza .y el Sistema IV
Participacion en grupo existe la confianza de los empleados por
parte de la direccion, los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento. Los sistemas | y Il corresponden a un clima
cerrado donde existe una estructura rigida, por lo que el clima es
desfavorable y por otro lado los sistemas Il y IV corresponden a
un clima abierto, con una estructura flexible, creando un clima
favorable dentro de la organizacion.

En el analisis respectivo se refiere a que existen variables que
influyen en el clima organizacional que se dentro de la
organizacion, como el tipo autoritario dictador, los jefes no
toman en cuenta la opinibn de sus subordinados; en el tipo
autoritario paternalista, los jefes motivan a sus empleados
mediante la recompensa y el castigo; el clima participativo que
el que se busca la confianza para satisfacer sus necesidades de
prestigio y estima entre los jefes y sus subordinados; y el clima

participativo que da origen a un clima organizacional adecuado.

Teoria Moderna del Clima Organizacional

Muchinsky (1994), plantea que la teoria moderna se refiere a la
aproximacion en la organizacion que la analiza como a cualquier
ser vivo, alcanzado la estabilidad, asi mismo crecer y adaptarse,

en el que afirma que el sistema de las organizaciones en la
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actualidad esta conformada por 5 partes: a) individuos cada uno
de los integrantes de la organizacibn trae sus propia
personalidad, sus habilidades y también sus propias actitudes,
que influye en lo que desea conseguir del sistema, b)
organizacion formal en la organizacion esta formado por los
patrones interrelacionados de los trabajos, que en conjunto
establecen la estructura del sistema, c) grupos pequefios en la
organizacion los empleados no trabajan de forma aislada, sino
gue son parte de grupos pequeiios, lo que les facilita su
adaptacion dentro del sistema; d) estatus y roles en la
organizacion existen las diferencias de estatus y de roles que
existen entre los diferentes puestos que la integran, dentro de la
organizacion se define la conducta de cada uno de ellos. e)
marco fisico se refiere a la infraestructura de la organizacién, asi
mismo también la tecnologia de que debe ser dotada.

En el analisis respectivo se refiere a que la organizacion es
considerada como un ser vivo que puede adaptarse, crecer y
lograr la estabilidad, la que esta conformada por los individuos,
los empleados en la organizacion en si, el sistema de trabajo,
los roles que les corresponde y por ultimo la estructura y la
tecnologia que es muy importante para cumplir con el trabajo

encomendado.

Chiavenato (2011), la sociedad en la que vivimos , esta
conformado por las organizaciones, cada persona representa un
papel diferente y el hombre es un integrante de las
organizaciones y no vive fuera de ella, pues la necesita para
satisfacer sus necesidades primarias y secundarias, en
consecuencia el hombre es un ser biopsicosocial, por tanto debe
conocer sus necesidades.

Chiavenato (2014) menciona que “la teoria conductista parte de
la conducta individual, asi poder explicar de las organizaciones”.
Par describir dicha conducta es preciso estudiar la motivacioén,

ya que representa uno de los temas centrales de esta teoria, ya
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gue recibieron innumerables aportaciones la cual puede mejorar
la calidad de vida dentro de la organizacion” (pag. 240).

Haciendo el analisis respectivo somos seres biopsicosociales,
cada uno de nosotros nos comportamos de forma diferente, la
motivacion es uno de los pilares que sostiene que los empleados

motivados, aumentan su interés en el trabajo.

Segun Abraham H. Maslow (1943), afirma que las necesidades
humanas se presentan en un nivel jerarquizado por orden de
importancia e influencia, estas son:
- Necesidades fisioldgicas.
- Necesidades de seguridad.
- Necesidades sociales.
- Necesidades de estima.
- Necesidades de autorrealizacion.
En el andlisis respectivo las necesidades humanas influyen dentro
de las organizaciones, por lo tanto, se debe de motivar a los

empleados.

3.2.1.7. Definicion de Clima Organizacional
La definicion de clima organizacional hecha por George Litwin y

Robert Stringer planteada en psicologia organizaciones Kolb, Rubin,
y Mcintyre. (1977). Se plantea como una cualidad o propiedad del
ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion, e influye en la conducta de ellos, que también se
puede traducir en las propiedades motivadoras del ambiente

organizacional.

Los estudios de Litwin y Stringer (1968), se consideran los mas
extensos que se haya realizado en relacion al clima organizacional,
ya que analizaron el clima como una variable interpuesta entre
diversos estilos de liderazgo, la satisfaccion y la motivacion de los
empleados. Los investigadores crearon 3 empresas simuladas que

debian en un mercado industrial realista y competitivo. Sus estudios
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realzan la intima relacién liderazgo y clima. Variando el estilo de
liderazgo en una de las 3 organizaciones simuladas Litwin y Stringer
(1968), encontraron que podian crear 3 climas distintos, cada uno
con consecuencias especificas para los empleados en torno a la
motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.

En el analisis respectivo los estilos de liderazgo, la satisfaccion, el
ambiente laboral, influyen en la conducta de los empleados, dando

como resultado lograr los objetivos trazados por la organizacion.

Terry y Franklin (1985), consideran que el recurso mas importante
con el que cuenta la organizacion es el ser humano, ya que
dependiendo de su comportamiento, en coOmo Yy que se logra, surge
de la relacion con el impacto e influencia dentro de la organizacion

En el andlisis respectivo se considera al ser humano muy importante

dentro de la organizacion.

Hellriegel (1974), define al clima organizacional como “un conjunto
de la pueden ser inducidos de forma que la organizacién que sean
acorde con sus miembros o su entorno”. De acuerdo con este autor,
éste presenta caracteristicas, para considerar para su definicion y
medicién (citado en Uribe. J.2015; pag.40). En el andlisis respectivo
el clima organizacional, es influenciado por los miembros dentro de

la organizacion.

Joannesson (1973), sefiala que las definiciones pueden ubicarse en
definiciones objetivas y subjetivas. Las primeras estan enfocadas a
las caracteristicas de la organizacion, como son el tamafio, niveles
de autoridad o complejidad organizacional. Por su parte, las
definiciones objetivas en las percepciones de los trabajadores tienen
de la organizacion, en aspectos tales como la estructura, el
reconocimiento, las recompensas, entre otros. Esta ultima
perspectiva considera al clima organizacional, como una variable

gue de manera necesaria interviene entre las caracteristicas
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objetivas de la organizacion, el comportamiento y los resultados de
los trabajadores (citado en Uribe J. 2015).

En el andlisis respectivo el clima organizacional es influenciado por
sus caracteristicas propias, a la par que también es influenciado por

el comportamiento de los empleados.

Se define a todas aquellas relaciones laborales y también personales
gue se dan en el lugar donde se realiza el trabajo, la que es evaluable
y también medible, su especial importancia reside en el
comportamiento del trabajador, que no es el resultante de los
factores organizacionales de sino de las percepciones que tiene el
trabajador de estos factores que reflejan las caracteristicas
personales del trabajador y de la organizacion, a su vez el
comportamiento de ellos incide en el comportamiento de la

organizacion.

Cuando hablamos de clima organizacional también lo podemos
mencionar como ambiente organizacional, los jefes que deben
mantener una buena comunicacion con sus subordinados, el medio
ambiente del centro de labores, que repercute en el comportamiento
de los empleados, las percepciones y las respuestas, se deben a
una variedad de factores, asi como los sueldos, los incentivos,
beneficios sociales, la interaccion con los demas miembros que
pertenecen a la organizacion, ya que en el centro de labores debe

existir la igualdad entre todos sus integrantes.

La cultura organizacional es un conjunto de valores y normas que
comparten todas aquellas personas que conforman una
organizacion a fin de fomentar un buen clima organizacional, la
cultura organizacional es lo que diferencia a una organizacion de
otra, ya que puede generar pertenencia entre uno y otro, al compartir

sentimientos, confianza y objetivos comunes.

3.2.1.8. Caracteristicas determinantes del clima organizacional
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Segun Litwin y Stringer (1968), postulan que existen 9 caracteristicas
gue son determinantes en el clima organizacional, que afectan el
comportamiento como adaptacion, productividad, satisfaccién y
rotacion. Las caracteristicas son:

- Estructura.- se refiere a la precepcion de los miembros de la
organizacion, sobre las reglas, normas, procedimientos, en el
desempefio de sus funciones.

- Responsabilidad.- se refiere al sentimiento de los miembros, acerca
de la toma de decisiones en relacién al trabajo realizado, sin tener a
los jefes sobre ellos

- Recompensa.- se refiere a las la recompensa que recibe el
trabajador por el trabajo satisfactoriamente realizado,

- Desafio.- se refiere a los riesgos calculados que los miembros de la
organizacion, para lograr los objetivos que persiguen.

- Relaciones personales.- se refiere al ambiente grato que debe existir
dentro de la organizacién entre los empleados y los jefes.

- Cooperacion.- se refiere el trabajo en equipo que debe existir dentro
de la organizacion, debe ser promovido por los jefes de cada
servicio.

- Estandares.- se refiere al énfasis que las organizaciones sobre las
normas de rendimiento que existen dentro de la organizacion.

- Conflictos.- se refiere a las discrepancias que existen dentro de la
organizacion, las que deben ser solucionadas para evitar que se
agranden.

- Identidad.- se refiere a que los empleados deben compartir los

objetivos de la organizacion.

3.2.1.9. Dimensiones e Indicadores
Dimensiones segun Acero Y. (2003):

a.- Relaciones interpersonales
Son las relaciones en donde las personas consideran aspectos
propios de su personalidad en relacion con los demés para una

convivencia y comunicacion efectiva.
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b.- Estilo de direccion

Se refiere a la actitud de los jefes respecto a la forma como dirigen
la organizacion, demuestran apoyo y a la vez estimulan a sus
empleados.

c.- Sentido de pertenencia

Se refiere a la participacion activa de los empleados, al compromiso,
a la responsabilidad con los objetivos y metas de la organizacion.
d.- Retribucion

Se refiere a la igualdad de sueldos y salarios entre los empleados y
a la accesibilidad de los beneficios laborales igualitarios.

e.- Disponibilidad de recursos

Se refiere a la informacion de primera mano con la cuentan los
empleados, los materiales necesarios, con las facilidades del caso
para cumplir con sus tareas.

f- Estabilidad

Se refiere al sentido de pertenencia que los empleados desarrollan
dentro de la organizacién, al observar un clima laboral justo.

g.- Claridad y coherencia en el trabajo

Se refiere a la actitud y coherencia de los jefes sobre los objetivos
de la organizacién, tomando las medidas adecuadas para lograr las
metas.

h.- Valores colectivos

Se refiere a los valores que imperan dentro de la organizacién, con

respeto, consideracion y empatia.

3.2.1.10. Indicadores de Clima organizacional
a.- Claridad

Se refiere a la actitud de las altas autoridades para el manejo de los
intereses de las organizaciones.

b.- Objetividad

Se refiere a la vision que los jefes deben de tener en claro para lograr

los objetivos dentro de la organizacion.
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c.- Actualidad

Se refiere a que los empleados deben contar con las capacitaciones
constantes para lograr un buen desempefio laboral.

d.- Organizacion

Se refiere a que las organizaciones deben de estar bien organizadas
para lograr que el trabajo que se realice sea adecuado y acorde con
las diferentes areas.

e.- Suficiencia

Se refiere a que cada empleado de la organizacion esta preparado
para realizar el trabajo encomendado.

f.- Intencionalidad

Se refiere a la actitud de cada uno de los integrantes de la
organizacion que cumplen con sus labores.

g.- Consistencia

Se refiere a que dentro de la organizacion se trabaja como en un
engranaje, cada uno cumple las funciones que le corresponde.

h.- Coherencia

Se refiere a que todos los que conforman la organizacion trabajan
en conjunto para lograr los objetivos deseados.

i.- Metodologia

Se refiere a los métodos que se aplican dentro de la organizacion
para que sea uno solo que se aplique para lograr el cumplimiento de

las metas.

3.2.1.11. Revisién sobre estudios del clima organizacional
Revision en el Sector Salud Jiménez Gallego Maria del Mar,

Departamento de Psicologia, Universidad Cooperativa de Colombia-
Cali; Moreno Lugo Stephanie, Departamento de Psicologia,
Universidad Cooperativa —Cali y Sanchez Quifiones Miguel Angel,
Departamento de Psicologia, Universidad Cooperativa de Colombia-
Cali.

El presente trabajo de investigacion ha sido ejecutado con la ayuda

de articulos de investigacion. Cuenta con la correccion de estilo de
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la profesora Nancy Lorena Aguado Goémez, del programa de

psicologia de la Universidad Cooperativa de Colombia.

Dessler (1976), citado por Garcia (2009) manifiesta que para Likert
el clima organizacional debe ser visto como una variable interpuesta
entre algun tipo de programa de capacitacion o adiestramiento
gerencial denominada “Los sistemas de organizacion”, que permite
visualizar en términos causa — efecto, la naturaleza de los climas
estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcion que

tienen de la realidad organizacional en la que se encuentra.

La investigacion plantea como objetivo general, realizar una revision
sistematica de articulos, investigaciones y revistas cientificas
relacionadas con el clima laboral en el sector salud, para definir las
dimensiones, identificar las técnicas de evaluaciéon y describir los

tipos de intervencion del clima organizacional en el sector salud.

La metodologia sera cualitativa, puesto que recoge informacién de
caracter subjetivo, ademas tiene un disefio sistematico,
especificamente llamado revision sistematica de literatura. La
informacion encontrada se recolecté en una matriz en la plataforma

de Microsoft Excel.

Los resultados, andlisis de discusion y conclusiones responden a los
objetivos especificos de esta investigacion los cuales son definir las
dimensiones del clima organizacional, identificar las técnicas de
evaluacion y describir los tipos de intervencion en el sector salud en

relacion al clima organizacional.

3.2.2. Estrés Laboral

3.2.2.1. Antecedentes teéricos del Estrés laboral
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El términd estrés proviene del estudio de la fisica y la arquitectura,
hace referencia a la fuerza que se puede aplicar a un objeto, para
deformarlo o romperlo. En aquella época el Robert Ahaooke
descubrié la energia potencial eldstica y la relacion entre las

deformaciones de un cuerpo y la fuerza que se aplica sobre él.

En el afio de 1920 el filoséfo estadounidense Walter Cannon dirigio
su investigacién hacia las reacciones especificas del ser humano,
gue son indispensables para mantener el equilibrio interno en
situaciones de pelogro, lo que marca la evoluciéon hasta ahora que lo

conocemos como estrés.

El estrés en el area de la psicologia, se refiere a las situaciones que
demanda una respuesta, que por su magnitud, puede en el individuo

agotar sus recurso de afrontamiento ( Brengelmann, 1987).

En el siglo XVII el Ingles Thomas Young definié el témino estrés
como la la respuesta intrinseca, provocada por la fuerza recurrente,
por el impacto de la fisica con otras ciencias, como medicina,
biologia y la quimica comienzan a utilizar el término cientifico
(Alvarez , 1989).

A comienzos del siglo XX el médico y fisiélogo Frances Claude
Bernard, llego a definirlo como “la estabilidad del medio ambiente
interno es la condicién indispensable para la vida libre e

independiente.

El investigador norteamericano Walter Bradford Cannon, realizo
muchas investigaciones y lo define como “un estado o reaccion del
organismo descubriendo a su vez los mecanismos fisiologicos que
interviene en el mantenimiento de un equilibrio fisico — quimico
esencia”, Segun Cannon el estrés es el resultado de disturbios en el

mecanismo homeostéatico del individuo (Alvarez, 1989).

45



En el analisis respectivo el estrés es un desequilibrio del organismo,
el que origina las respuestas que pueden fisicas, mentales o

psicologicas.

Selye (1956), investigo la respuesta fisologica no especifica de un
organismo ante situaciones estresantes, a la cual nombré como
Sindrome de Adaptacion General, que estaba conformada por tres
fases que son: alarma, resistencia y agotamiento, refiere también
gue cualquier estimulo podria convertirse en un estimulo estresor,
siempre que la respuesta provocase en el organismo la respuesta
inespecifica de reajuste o de reequilibrio homeostasico, pero no

incluia los estimulos psicol6gicos como estresantes.

A su vez es ese mismo afo el término de estrés fue incluido a la
pscicoldgia por el fisidlofo canadiense Selye (1956). Fue el primer
investigador que que lo llamo como tal, por lo que es considerado
como el “padre del concepto estrés”, sus investiagiones fueron los

primeros estudios acerca del Estrés.

En la teoria del estrés de Selye nos dice que es la reaccién del
organismos a toda demanda que se haga, inespecifica y global es
una respuesta biolégica, asi mismo las secreciones hormonales
responsable de las reacciones del organismo, las cuales son
somaticas, funcionales y organicas, la mayor parte de las personas
reaccionan en forma adecuada que quiere decis que es una reaccion
normal, sin consecuencias negativas, cuando el organismo no es

capaz de enfrentar la situacion, alli es donde aparece el estrés,

La contribucion mas significativa del investigador Selye ha sido la
publicacién de su obra Stress, en la cual modificé su denominacién
como una como una condicién interna del organimo, la que se
traduce como una respuesta a agentes evovadores, inclusive los
agentes estresores, sentando las bases de la terminologia actual de

este campo.
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En el analisis resprectivo del estrés el organismo responde a los
estresores, que como sabemos, son las causas mas comunes, que

lo originan, dando como resultado el desequilibrio en el organismo.

Selye (1960) indica que aunque existe confusion al considerar al
estrés como tension nerviosa, a pesar que puede haber algun tipo
de tension el organismo trata de ajustarse cuando percibe un
alarmogeno; es decir que cualquier suceso de la vida cotidiana
puede ser considerado como un estresor, por lo tanto como
Bellagamba Gionta, Srenague; Beque y Lehucher-Michel (2015,
pag. 357), citando a Karasek (1979) “la tension laboral (JS), es un
componente importante del estrés en el trabjo”, mas no en el estrés

en si mismo.

En el analisis respectivo sobre el estrés laboral se origina cuando los
estresores intenos y externos, influyen en el comportamiento de los

empleados.

Lazarus y Folkman (1986), considernan que el estrés se produce
como consecuensia de un desequilibrio en el medio ambiente, es
causa de los estresores internos o externos y los recursos con los
gue cuenta el individuo, los cuales las varaiables contextuales del
ambiente, las variables individuales que son propias del sujeto que

enfrenta la situacion y las consecuencias del estrés.

El ambiente que actualmente cuenta el personal admnistrativo del
sector salud se encuentra predispuesto a incrementar el estrés, por
lo tanto se concuerda con los aportes de Lazarus y Folkman al
indicar que un desiquilibrio en el medio ambiente es causa del estrés

en los trabajadores.

3.2.2.2. Modelos tedricos del Estrés
En el contexto organizacional se han desarrollados modelos muy

proximos a lo citado por Lazarus y Folkman (1986) que son:
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a.- Modelo del ambiente social

French y Kahn (1962), fue propuesto por el Instituto para la
Investigacion Social de Michigan, en el que se realizaron trabajos
para determinar las consecuencias del trabajo en la salud, que a su
vez propone cuatro elementos funadamentales en el proceso, el que
da como resultado final el estrés, que son:

- Las condicione fisicas y sociales subjetiva objetivas.

- La percepcion subjetiva del concepto objetivo.

- El repertorio de respuestas del trabajdor.

- Las consecuencias en la salud fisica y mental del trabajadores.
En el andlisis se observa que los procesos que generan el estrés
mucahs veces son de caracter fisicoy mental de los empleados de

la organizacion.

McGrath (1976), igual que el modelo de la esuela de Michigan,
considera que la situacion de estrés como un ciclo de cuatro etapas,
englobadas dentro del ambiente fisicosocial del trabajo, que se dan
para alcanzar el estrés, que ésta compuesto por cuatro elemento
sefaldos por French y Kahn (1962), consta de cuatro etapas:

- El proceso de apreciacion cognitiva.

- El proceso de seleccién de la respuesta y la toma de decisiones.
- El proceso de desempeiio que da como reultado respuestas de

conductas que evaluarse cualitativa y cuantitativamente.
- Larelacion establecida que se da entre la conducta y la situacion,

se llama proceso resultante.

En el andlisis de estas cuatro fases es que el ambiente laboral
favorable, puede resultar ser Gtil para disminuir el estrés dentro

de la organizacion.

Fineman (1979, 1985, 1993), ha utilizado estudios de directivos de
casos de directivos desempleados para detectar el estrés. Considera

tres clases principales de variables:
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- Las fuentes del estrés que se pueden dar en la organizacion, de
tipo laboral o no labora.

- La personalidad del individuo, se refere a la prdisposicion al
fracaso y el “miedo al fracaso” o el miedo al fracaso”.

- La conducta que puede ser de enfrentamiento, de huida y de
evitacion, que se da como consecuencia al afrontar los

estresores.

Hungentobler et at. (1992), concestualizan el estrés laboral como un
proceso en el que las fuentes individuales y ambientes del estrés,
sobrecarga laboral, trabajos por turnos, se relacionas a las
consecuencias fisioldgicas, psicoldgicas y también conductuales, las
gue estan logadas oros factores como el apoyo social, la
personalidad, las caracteristicas biofisicas y también Ila

predisposicién genética.

b.- Modelo de las Demadas, Restriciones y Control

Karasek (1979,1992), llamado también modelo de tension en el
trabajo, sigue en vigensia, siendo numerosos los estudios que se
basan en la explicacion tedrica, el autor menciona como vararible
depemdiente estudiar la satisfaccion personal que el sujeto vive en
el ambito laboral, considera que el distrés correlaciona alta y
negativamente con la satisfaccion laboral, cuando la satisfaccio ésta
disminuida, el sujeto esta bajo condiciones estresantes en el entorno

laboral.

El estrés se origina cuando se combinan demandas elevadas y la

capacidad para la toma de decisiones,

c.- Sindrome de Bournot

Maslash y Jackson (1981), otros autores se han centrado en el
estudio del estrés ocupacional que afectan a los profesionales que
trabajan en forma directa con profesionales que trabajan con

personas directamente, es al que lo conoce como estrés
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ocupacional, el hastio se denomina como un sindrome de

cansancion emocional, que hace referncia al sindrome de Bournot.

d.- Modelo integrador

Peir6 (1993) propone un model integrador, asi como Ivancevich y

Matteson (1985),; Peir6 y Salvador (1993), en el que hacen referncia

a seis factores.

Variantes ambientales que se refiere a los agentes estresors y
los recursos.

Caracteristicas de la persona.

Experiencia subjetiva.

Las respuestas de la persona se refiere a las estrategias de
afrontamiento.

Los resultados de la situacion de estrés.6.- Las consecuencias

derivadas de la situacion estresante.

Uno de los factores determinantes del estrés es la discrepancias
gque se originan dentro del contexto organizacional y el sujeto, la

reduccion de ésta, se lograra reducir el estrés negativo.

Este modelo garantiza un analisis adecuado del mismo y también
un marco conceptual valido para dicidir una intervencién que
reduzca los altos nivele se estrés en la organizacion y el

trabajador.

e.- El modelo de Desequilibrio Esfuerzo y Recompensa (Siegrist
1996)

La teoria del Estrés segun Rlchard S Lazarus trata sobre el estrés
y la cognision.

Richard S. Lazarus psicologo profesor e investigadors
estadounidense, investigo la relacion que existe entre el estrés y
la cognicion.

La teoria del estrés de Richard S. Lazarus (1966)tambien

desarrollada por cohen(1977) y Folkam (1984), se centra en los
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procesos cognitivos que aparecen ante los estresores que se
pueden presentar, la teoria a hace referencia al afrontamiento

gue depende del contexto que son:

Las evaluaciones que hace el sujeto del agente estresor y de
como se enfrenta a ese agente estresor, utilizando los recursos

de los que dispone.

Asi mismo en la teoria de Richard S. L azarus, hace referncias a
los factores cognitivos que enumeraremos:
- Evaluacion primaria .- se refiere a la que aparece cuando la
presonase enfrenta una situacion estresante, en la que se centra
en el miedo, situacién o entorno , dependiendo de la reaccion de
la persona, si es estresante, recien alli se activa la siguinete
evaluacion secundaria.
- Evaluacién secundarias.- se refiere a los recursos con los que
cuenta la persona para enfrentar le situacion, esta orientada a
buscar estrategias que lo ayuden a resolver la situacién, que son:
- Estrategias orientadas al problema .- se refiere al
comportamiento o actos cognitivos que utiliza para gestionar
0 manejar la situacién estresante, cambiando la relacion que
existe entre el ambiente y la persona, ya sea sobre el
ambiente o sobre el sujeto.
- Estrategias orientadas a la emocién
Son estrategias que se emplean para la regulacion emocional,
cambiar como la persona percibe la situacién , se utiliza para
regular de manera efctiva y funcional las rescciones
emocionales cognitivas,
- Evaluacion terciaria o reevaluacion.- se refiere al feedback
gue se dadespues de dos evaluaciones anteriores y de las

correcciones que se puedan hacer para mejorarlas.
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En el analisis podemos observar que son los factores
cognitivos que influyen, se puede recurrir a métodos para

disminuir esos efectos nocivos en el organismo

El estrés ha ha despertado el interés de investigadores del
area de la salud, ya que la consideran como la “enfermedad
del siglo (Anitei, Stoica y Samsonescu, fendbmeno que sigue
vigente en el siglo XXI, es considerada como una enfermedad
de indole laboral.La relacion que existe entre eMcGrath y
Altman (1970) definen el estrés como “un desequilibrio
sustancial entre la demanda y la capacidad de Irespuesta”
(Garcia-Herrero, Mariscala;Gutierrez y Ritzel, 2001, pag.
214), tambien se le define como un estado con sintomas
psicoldgicos, fisicos o0 sociales, en la cual la persona no
puede establecer una conccion entre sus habilidades y sus

espectativas (Pasca y Wagner; 2012, pag. 379).

Las deficiones sobre el estrés nos hablan sobre la adaptacion
del individuo para enfrentar a estresores externos, la
capacidad del organismo para hacerle frente, a un estado con
sintomas fisicos y psicolégicos; Beerh y Neuman (1978);
Lopez de Caro (1985) citados por Cuevas- Torres y Garcia
Ramos (2012) hablan del uso frecuente de este concepto, a
pesar de no existir una definicion conceptual comun sobre el
estrés laborall estrés y los trabajos con efectos psicosociales,
los factores psicosociales son aquellas condicones
intralaborales como estrelaborales y del individuo que son los
gue influyen en la aparicion del estrés cuando surgen factores

psicosocilaes.
El estrés laboral se ha definido como el resultado de la

aparicion de factores psicosociales de riezgo o también como

riesgo psicosicial que “tiene alta probabilidad de afectar la
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3.2.2.3.

salud de los trabajadores y el funcionamiento empresarial a

mediano y a largo plazo” Moreno y Baez, 2010.

En el andlisis sel estrés referente a los modelos que se ha
observado, son las percepciones internas y externas de los
mienbros de la organizacion, que se manifiestan de diferentes

maneras, que pueden ser fisicas o psicoldgicas

Caracteristicas u otro dato importante del estrés laboral
Lazarus y Folkman (1984), sefalan que existen ciertas

caracteristicas que determinan que una situacion sea
estresante, entre ella se destacan; la falta de informacion, una
situacion desconocida, incertidumbre, ambigtiedad, inminencia,
asi mismo las condiciones bioldgicas y la falta de habilidades

para enfrentarlo.

Las caracteristicas fisicas internas, conocidas como los
estresores fisicos como; una enfermedad, el dolor, una mala
digestion y de caracteristicas cognitivas, como: pensamientos
negativos, recuerdos de una situacion desagradable,

sentimientos de culpa, etc.

Las caracteristicas externas conocidas como estresores

externos, el ambiente inadecuado, el ruido excesivo, etc.

El estrés laboral aparece cuando surgen los problemas dentro
de la organizacién, los empleados sienten que el contexto de
trabajo no es el adecuado, se presentan los conflictos, el
rendimiento laboral disminuye, asi mismo se presentan las
dificultades en las relaciones interpersonales, astenia, falta de
capacidad de los jefes, sintomas somaticos que pueden dar

origen a los trastornos psicolégicos e insatisfaccion laboral.
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En el analisis sobre las situaciones que originan el estrés estan
el desconocimiento, las caracteristicas internas y externas son
los causantes se esta situacion, en cuanto al estrés laboral surge

a raiz de los conflictos dentro de la organizacion.

Gonzales Cabanch (1998), da a conocer algunas de las fuentes

estresantes dentro del contexto laboral como:

- Factores intrinsecos.- se refiere a las condiciones fisicas en
el que se ejecuta el trabajo, la sobrecarga laboral, falta de
recursos, etc.

- Factores relacionados con el desempefio de roles como el
conflicto de roles, falta de responsabilidad o exceso de ella,
etc.

- Factores relacionados con las relaciones interpersonales al
realizar el trabajo y no son las adecuadas, falta de
conocimientos para desempefar el puesto.

- Factores relacionados con la estructura y el clima
organizacional como carencia de autonomia, en la toma de
decisiones.

- Relacion entre el hogar y el trabajo repercusiones de la vida
laboral en la familia, falta de apoyo del conyuge, también

puede ser provocado por ejercer un dobles profesion.

En el andlisis sobre las fuentes estresantes existen muchos factores
que pueden ser considerados estresores, como los factores
intrinsecos y factores extrinsecas, la toma de decisiones en el area
laboral en el &mbito familiar, pueden ser causa para que la persona

se sienta estresada.
3.2.2.3. Dimensiones e Indicadores

Dimensiones segun Mithely-Thot

a.- Factor I. Relacion con los jefes
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Se refiere a la actitud de los jefes hacia sus subordinados, el exceso
de critica, los conflictos con ellos dentro de la organizacion.

b.- Factor Il. Preparacion inadecuada
Se refiere a que muchas veces los empleados no son informados
correctamente sobre el trato hacia los clientes.

c.- Factor Ill. Carencia de sostén
Se refiere a la falta de oportunidades que tienen los empleados para
expresar sus ideas, sus experiencias, sus sentimientos hacia los
clientes.

d.- Factor IV. Conflicto con otros trabajadores
Se refiere a al ambiente hostil en la organizacion, entre los jefes,
entre los comparieros de area lo que dificulta el trabajo.

e.- Factor V. Sobrecarga de trabajo
Se refiere a al exceso de trabajo encomendado por los jefes, en el
horario de labores, asi mismo se evidencia la falta de personal.

f.- Factor VI. Incertidumbre respecto al tratamiento
Se refiere a la falta de comunicacion entre los jefes y sus
subordinados, ya que no hay acuerdo sobre la informacion que se
debe proporcionar al cliente.

g.- Factor VII. Vulnerabilidad
Se refiere al aspecto fisico, mental y psicoldgico de los integrantes
de la organizacion, asi mismo a sus actividades recreativas,
haciendo un buen uso del tiempo.

h.- Factor VIII. Satisfaccion
Se refiere a como los empleados perciben el ambiente laboral que
dependiendo, puede ser agradable o desagradable.

I.- Factor I1X. Autoestima
Se refiere al amor propio que cada uno debe tenerse asi mismo, el
auto concepto, a como cada una de las actitudes del entorno te

afecta.

Indicadores

a. Percepcion de la realidad situacional
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Se refiere a como cada empleado percibe su entorno laboral, dentro

de la organizacion.

b. Vitalidad
Se refiere a la buena actitud de los subordinados, en el ejercicio de
sus funciones.

c. Funcion social
Se refiere a las relaciones sociales dentro de la organizacién, que
pueden ser agradable o desagradable.

d. Limitaciones del rol por problemas emocionales
Se refiere a que la labor de los integrantes de la organizacion, se
puede ver afectada por el estrés, depresion, etc.

e. Limitaciones del rol por problemas fisicos
Se refiere a que la labor de los empleados se puede ver afectada por
afecciones fisicas que no le permite desarrollar su trabajo
adecuadamente.

f. Salud mental - Dolor
Se refiere a que en las organizaciones en ocasiones no aplican
medidas preventivas para evitar problemas de salud en los
empleados.

g. Ambiente fisico - Turnos de trabajo
Se refiere a que los jefes no toman en cuenta el dolor que les aqueja

a los empleados en el cumplimiento de sus funciones.

3.2.24 Relacién entre Estrés laboral y cultura organizacional
Diaz Cordero G.D; Plaza Gomez, M.T; Hernandez Riano, R.E.en
Relacién entre estrés y cultura organizacional en empleados del
sector salud. Revista Espacios, [ s 1], v.41,n.27,p. 109-122-2020

Esta investigacion tuvo como objetivo estudiar la relacidn que existe
entre el estrés laboral y la cultura organizacional en los empleados
administrativos del sector salud de la ciudad de Monteria —
Colombia. Se realizé una investigacion cuantitativa no experimental

relacional/causal en la que se aplicaron los instrumentos OCAI
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(cultura organizacional) y el cuestionario de estrés laboral de la
bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de trabajo y Seguridad
Social. Los resultados obtenidos muestran que las diferentes
culturas tienen efecto sobre las dimensiones del estrés laboral en las

organizaciones de salud, tanto de naturaleza publica como privada.

3.3.  Marco conceptual

Ansiedad

Se refiere al estado de alerta exagerado producida por un peligro y una
sensacion exacerbada, el que produce una alteracion en el sistema
nervioso central, acompafado por el miedo intenso que inmoviliza al
individuo y no le permite reaccionar como rigidez, sudoracion, boca seca,

nerviosismo (Ander-Egg, 2016).

Autoestima
Es el pensamiento que la persona tiene sobre si mismo en funcién a sus
sentimientos e imagenes internalizadas que estan en constante interaccién

con otros sujetos y su contexto (Ander-Egg, 2016).

Autoevaluacion

La naturaleza de su autoevaluacién tiene un profundo efecto en su proceso
de pensar, emociones, deseos, valoresy sus metas. Y para entender a un
ser humano psicoloégicamente, se debe entender la naturaleza y el grado
de autoestima, y los niveles por los cuales el hombre se juzga a si mismo
(Ander —Egg, 2016).

Conducta

Es la Consecuencia de la incongruencia entre el yo y la experiencia, se
produce una incongruencia similar en la conducta del individuo, Algunas
conductas son coherentes con el concepto del yo y lo mantiene, lo
actualizan y lo enriquecen, Estas conductas son adecuadamente
simbolizadas en la conciencia. Algunas conductas mantienen, enriquecen
y actualizan aquellos aspectos de la experiencia que no estan asimilados a
la estructura del yo (Ander-Egg, 2016).
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Comunicacion

Es la interaccién entre las personas a través de la que se tramiten
sentimientos, emociones, ideas e informacion, asi mismo mediante ella
podemos socializar, fomenta la convivencia, la vida social. La comunicacion
interpersonal, como la comunicacién gestual en la que expresamos lo que
callamos (Ander-Egg, 2016).

Conflicto
Hace referencia a la controversias que surgen en el contexto laboral, que
se refiere a los problemas de tipo psicolégico, que puede ser leves o

también graves, se da en también en el contexto social (Andre-Egg, 2016).

Emociones

Estan presentes en todo momento, se gestan dentro de una situacion de
conflicto, las emociones negativa que no permite llegar a un acuerdo, las
emociones positiva que por el contrario aumenta la visiobn mas amplia y
soluciones, asi mismo la ira y la hostilidad producen un comportamiento
agresivo; asi como la ansiedad y las amenazas nos afectan en todo

momento (Ander-Egg, 2016).

Equilibrio

Es un término que se refiere al equilibrio estatico y un equilibrio dindmico,
K. Lewin, quién sostiene el equilibrio que persigue el ser humano como
meta Ultima es un equilibrio dindmico y no estético, en la psicopatologia la
idea de equilibrio tiene el significado de compensacion, en contraposicion,
a desequilibrio o descompensacion por efecto de una enfermedad y se
considera indicio de salud mental o madurez. En la teoria de J. Piaget.
Finalmente, la nocion de equilibrio es la acomodacién y la asimilacion ,
construyendo ambas los mecanismos ultimos en los que se asienta la

inteligencia (Andre-Egg, 2016).

Género
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En investigaciones realizadas se observd que las mujeres son mas
vulnerables en situaciones no agradables que los hombres, asi mismo las
mujeres ocupan roles comunes como el cuidado del nifio, ama de casa,
tener los comportamientos sensitivos, respeto y el cuidado para el bienestar
de los demas (Ander-Egg, 2016).

Grupo
Se refiere al conjunto de personas que tiene una actividad u objetivo comun
en el cual existe un sentido de pertenencia, el ser humano forma parte de
diferentes grupos como familiar, escuela, trabajo, deporte, etc. (Ander-Egg,
2016).

ldentidad

El individuo se reconoce como uno y también como la misma persona a
lo largo de su vida, a pesar de los cambios experimentados da lo largo de
toda vida, es frecuente observar en personas con deterioro cerebral una
pérdida parcial de la identidad (Ander- Egg, 2016).

Motivacion

Se refiere a la los elementos que estan presentes en la conciencia del ser
humano, que es la energia, la fuerza psiquica y los estimulos que lo llevan
a realizar una accién, es considerada como uno de los procesos de la
conducta, en consecuencia intervienen factores internos y externos, tiene
dos componentes que son el componente energético o biologico y el

direccional que es el psicologico (Ander-Egg, 2016).

Norma

Se refiere a las actividades que se deben realizar en determinados lugares
siguiendo un esquema, esta orientado a regular la conducta humana
(Ander-Egg, 2016).

Percepcion
Se refiere a la interpretacion de los datos sensoriales, que se interpreta o

procesa en diferentes regiones de la corteza cerebral a través de los
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sentidos, representa un campo de estudio muy propio de la psicologia, por
ser parte de los factores del aprendizaje, motivacion y de expectativas, por

lo tanto se le considera un proceso activo (Ander-Egg, 2016).

Personalidad

Se refiere a los rasgos y caracteristicas de una persona, es considerada
como la totalidad, es decir los aspectos psicolégicos, consciente e
inconsciente, y biologico la cual desarrolla su propia historia en relacion a

su entorno (Ander-Egg, 2016).

Relaciones humanas

Se refiere a las vinculaciones entre los individuos, ejerce mayor influencia
en las organizaciones, ya que gracias a ellas el trabajo que realizan sea
mas productiva, especialmente en el trato directo ya que es muy importante
(Ander-Egg, 2016).
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V. ESTRATEGIA METODOLOGICA

4.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue cuantitativo - Aplicado. Segun Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2014) indican que los estudios cuantitativos son
aquellos que utlizan procesos en forma ordenada y rigurosa, en
investigaciones delimitadas con el proposito de establecer y probar
hipotesis bajo variables de estudio en un determinado contexto y se aplican
meétodos estadisticos para llegar a las conclusiones. Del mismo modo, es
Aplicado porque se aplican los conocimientos y aportes cientificos en el

estudio probar hipétesis o teorias.

4.2. Nivel de investigacion
El nivel de investigaciéon fue correlacional, se investigo la correlacién entre

dos variables, el estudio es bivariado, analitico.

4.3. Disefio de Investigacion

El Disefo fue no experimental de corte transversal y son aquellas en que
el investigador no manipula las variables de estudio y se analiza tal como
se observa en la realidad objetiva, es decir en su contexto natural
(Hernadndez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 134)

Ademas, los estudios los estudios transversales son cuando se recoge la
informacion o los datos en un solo momento, es decir, se planifica para que
el investigador aplique el instrumento en una sola fecha a los participantes

del estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, pag. 138).

4.4. Hipotesis generales y especificas
4.4.1 Hipotesis General
Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en empleados de una Institucion Direccion de Redes
Integradas de Salud de Lima-2021.
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4.4.2 Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1:

Existe relacion inversa entre la dimension relaciones interpersonales
del clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

institucion Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 2:
Existe relacién inversa entre la dimension estilo de direccion del
clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucién Direccion Redes Integradas de Salud de Lima -2021.

Hipaotesis especifica 3:
Existe relacion inversa entre la dimension sentido de pertenencia del
clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucion Direccién Redes Integradas de Salud de Lima -2021.

Hipotesis especifica 4:
Existe relacion inversa entre la dimension retribucion del clima
organizacional y el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 5:
Existe relacion inversa entre dimension disponibilidad de recursos
del clima organizacional y estrés laboral en los empleados de una

Institucién Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Hipodtesis especifica 6:
Existe relacion inversa entre la dimension estabilidad del clima
organizacional y estrés laboral en los empleados de una Institucién

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 7:
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4.5.

Existe relacion inversa entre la dimension claridad y coherencia en
la direccion del clima organizacional y estrés laboral en los
empleados de una Institucion Direcciébn de Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 8:

Existe relacion inversa entre la dimension valores colectivos del
clima organizacional y estrés laboral en los empleados de una

Institucidon Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021.

Variables

4.5.1. Clima organizacional

Definiciéon Conceptual

La definicién que el autor de la Escala de Clima organizacional
(EDCO),

Las organizaciones y el contexto social influyen en las actitudes, en
la conducta de los empleados. El clima organizacional esta
conformado por dimensiones como estructura, el liderazgo, la toma
de decisiones, la motivacion, los cuales influyen sobre los miembros
de la organizacién en su comportamiento, que da como resultado la
satisfaccion, la produccion, la adaptacién, la rotacion Acero E.
(2003).

Cuando se realiza un estudio en la organizacion se busca recoger
informacion acerca de la percepcién de los empleados respecto a la
organizacion, asimismo informacion para conocer los procesos que
determinan los comportamientos, que les permita modificar actitudes
y también conductas y en los subsistemas que lo conforman Acero
E. (2003).

45.2. Estrés laboral
Definicién conceptual

La definiciébn conceptual del estrés laboral, se le considera como una

condicion ambiental, una percepcidon ambiental de una situacion de

63



4.6.

conflicto, como una respuesta a una situacion de peligro inminente,
etc.

Los principales componentes del estrés laboral son los estresores o
factores de riesgo, los componentes del estrés laboral son: la
sobrecarga de trabajo, las relaciones interpersonales negativas, el
conflicto con los jefes, la falta de apoyo entre jefes y personal
subalterno.

El estrés laboral se manifiesta como alteracion del bienestar
psicolégico, como los transtornos fisicos,como alteraciones
sicosomaticas,alteraciones gastrointestinales, cardiovasculares,
disfunciones sexuales y en el cumplimiento de sus funciones, baja
productividad disminucion del rendimiento, aumento del ausentismo
de los empleados.

Existen diferentes escalas y cuestionarios para medir los estresores
laborales a los que puede estar expuesto cualquier persona, en la
gue se puede identificar las causas que dan origen al estrés (Mithely
T. & Andersen G., 2001).

Los autores que hicieron la adaptacién al espafiol de la EDEL, han
observado que la estructura factorial no coincide con la escala
original, sin embargo dicha escala si es util para realizar

comparaciones con otros estudios de los estresores laborales.

Operacionalizacion de variables
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Tabla 1. Operacionalizacién de las variables de estudio

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

{tems = Niveles

Escala de

medicion

Variable 1
Clima

organizacional

Se mide con la Escala de clima
organizacional (EDCO), la que
ésta compuesta por 40 items,
en la que se emplea una escala
de medida ordinal, por cada
variable se asignaron 5 items
con actitud positiva y 5 items
con actitud negativa favorable,
la puntuacion minima es 40y

la maxima es de 200.

D1

Relaciones
Interpersonales

D2

Estilo de Direccion

D3

Sentido de Pertenencia
D4

Retribucién

D5

Disponibilidad de los
Recursos

D6

Estabilidad

1.-Los indicadores de la Escala
del Clima
(EDCO) miden el grado de

comunicaciéon entre los

Organizacional

empleados, si ayudan entre si
dentro de la organizacion, las
relaciones interpersonales si
son respetuosas y

consideradas

La escala de Clima
Organizacional
(EDCO)
Contiene:
Los items positivos
son:

1,2,5,6, 8,11, 12, 13,
16, 17, 21, 22, 27,
30,31, 32, 36, 37, 38,
40

Siempre =5

Casi siempre = 4
Algunas veces= 3

Muy pocas veces=2

Nunca= 1

Los niveles son:

1.-40- 93 =
Inadecuado
Clima

Organizacional
2.-94-147=
Clima
Organizacional
Promedio.

3.- 148-200
Adecuado
Clima
Organizacional.




D7

Claridad y Coherencia

enla

Direccion.

D8

Valores Colectivos

2.-Los indicadores de la escala

miden el grado en que los jefes

apoyan, estimulan y dan
participacion a sus
colaboradores, el tipo de

liderazgo dentro de la

organizacion.

La Escala de Clima
Organizacional
(EDCO) contiene items

negativos:

La escala de
de

los

medicién

acuerdo a
niveles es
de

ordinal

categorica,
tipo
porque lleva un

orden del 1 al 5.

3.-Los indicadores de la escala,
miden el grado de orgullo
derivado de la vinculacion a la
empresa , el sentimiento de
compromiso y responsabilidad
en relacion a sus objetivos y
programas.

4.- Los indicadores de la escala

miden el grado de equidad en

la  remuneracibn y los
beneficios derivados del
trabajo.

La Escala de Clima
Organizacional
contiene items
negativos:

3,4, 7,9, 10, 14, 15,
18, 19, 20, 23, 24, 25,
26, 28, 29, 33, 34,
35,39

Nunca=5

Muy pocas veces= 4
Algunas veces= 3

Casi siempre= 2

Siempre=1
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Variable 2

Estrés laboral

Se mide con la
de

Laborales, que estd compuesta

Escala Estresores
por 48 items, en la que se
emplea una escala de Likert de
4 puntos, donde el rango de la
escala es de O(ausencia de
estresores) a 144 (altos niveles

de estresores.

D1

Relacién con los jefes

D2
Preparacion

inadecuada

D3

Carencia de sostén

l. Los items miden los
conflictos entre los empleados
y los jefes

Il. Los items la preparacion de
los empleados.

lll. Los items miden la falta de
oportunidad para expresar sus
sentimientos.

IV  .Los

dificultades para trabajar en

ftems miden las

equipo.

Los items estan
distribuidos como
sigue:

Factor 1=5 items.

Factor 11=2 items

La
general es:
01-25=

Ausencia

puntuacion

de
estrés
26-43=Nivel
minimo de
estrés
44-57
manejable
58-74 Elevado
nivel de estrés
75-85 Nivel alto
de estrés
86-100 Muy alto

nivel de estrés

Estrés
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D4 La escala de

Conflicto con otros V. Los items miden la falta de Factor IlI=3 items medicion es

trabajadores tiempo adecuado para cumplir Factor V=4 items categorica, de
su trabajo y falta de personal. Factor V =4 items tipo ordinal

D5 VI. Los items miden el porgue lleva un

Sobrecarga de trabajo  Desconocimiento de la orden del 0 al 3,
informacion  necesaria para donde:

D6 satisfacer las dudas del cliente 0: nunca

Incertidumbre respecto

VII. Los items miden la salud

l:alguna vez

al tratamiento fisica y emocional, que le 2:frecuentement
impide al empleado realizar su e
trabajo 3: siempre

D7 VIII. Los items miden el nivel de  Factor VI=4 items

Vulnerabilidad satisfaccion en la realizacion Factor VII= 13 items

D8 del trabajo Factor VIII =4 items

Satisfaccion IX. Los items miden la FactorIX =9 items

D9 autoestima del empleado.

Autoestima

Nota: Cuadro de operacionalizacion de Clima organizacional y Estrés laboral, donde clima organizacional muestran sus dimensiones
e indicadores de acuerdo a la Escala de clima organizacional (EDCO) autores: Acero Yusset, Echevem Lina Maria, Lizaraso Sandra,
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana, adaptado a Peri ACP-Psichometric-Pert-2010.
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4.7. Poblacién — Muestra

4.7.1. Poblaciéon
La poblacion de estudio estuvo conformada por empleados de la
administracién publica (Ministerio de Salud), cuyas edades fluctian
entre 20 a 70 afnos, todos pertenecientes a la ciudad de Lima, que
laboran en una Institucidén Direccion de Redes Integradas de Salud
de Lima, los cuales laboran en las diferentes areas administrativas,
considerando tantos a los contratados como a los nombrados que
cumplen sus funciones una parte en forma presencial y el resto en

forma remota

4.7.2. Muestra

Como el tamafio de la poblacién total es de 150 personas se tomd
como muestra 90 empleados, de las diferentes areas
administrativas-asistenciales.

El criterio tomado se fundamenta en la técnica de muestreo
probabilistico, intencionado y por conveniencia.

El criterio de inclusion del estudio fue todo el personal nombrado y
contratado y fueron excluidos del estudio aquellas personas que son

personal con contrato trimestral, (CAS).

Tabla 2. Muestra de los participantes del estudio

Participantes  Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

Valido Acumulado
valid Personal 53 48.9 48.9 48.9
o] Administrativo
Profesionales 37 41.1 41.1 100.0
de la Salud
Total 90 100.0 100.0

Nota: Distribucién de los participantes, elaborado a partir de la muestra y
procesado en el software IBM SPSS V 25

4.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion



4.8.1. Técnicas de analisis e interpretacion de datos
La técnica que se utiliz6 se denomina Psicometria y que se ha
utilizado una escala (instrumentos medibles)
La escala de Likert que evalla en base a valores del 1 al 5,

Afirmacioén 1 2 3 4 5
X

Psicometria. (Fundamento tedrico y citado) - Psicologia Il

4.8.2. Instrumentos
Para la investigacion cientifica se utilizd6 dos instrumentos para
recoleccion de datos:
a) Ficha técnica: Escala de Clima organizacional (EDCO)

Tabla 3.Ficha técnica de Escala de clima organizacional

Titulo Escala de clima organizacional (EDCO)

Autores: Acero Y. Elizabeth L. Lizarazo S. Quevedo A. Sanabria B.
Afo: 2003

Procedencia: Santa Fe de Bogota

Adaptacion peruana: ACP Psichometric Peru 2010

Aplicacién: Funcionarios y trabajadores

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 40 minutos

Significacién: La escala evalla 8 dimensiones

(40) items a- Relaciones interpersonales

b-Estilo de direccién

c-Sentido de pertenencia

d-Retribuciéon

e-Disponibilidad de recursos
f- Estabilidad

g-Claridad y coherencia en la direccion

h-Valores colectivos

Fuente: Elaboracion propia
Materiales: un computador con el programa excell, un Cd con el

instrumento.
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Propodsito: Identificar un parametro a nivel general sobre la
percepcion que los individuos que los individuos tiene dentro de la
organizacion y la organizacion sobre ellos, proporcionar
retroalimentacion de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados, actitudes y conductas de los miembros, estructura o en
los subsistemas.

Baremos o niveles: para determinar si el clima puntda entre
Adecuado (alto), Promedio inadecuado (bajo), se realizara de la
siguiente forma, entre el puntaje minimo y el maximo posible (40y
200) se establecen 3 intervalos de igual tamafio, dividiendo la
diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo
se suma el resultado obtenido asi:

Caracteristicas de los items: Esta compuesto por items positivos (5,
4,3,2,1)y por items negativos (1, 2, 3, 4, 5,)

Validez:

La Escala de Clima organizacional (EDCO) En el Peru fueron
validados los items mediante el Criterio de Jueces por Andrés

Sanchez Davila (2014), logrando un nivel de aceptaciéon del 77 y 88%

Confiabilidad:

Se determind un nivel de confiabilidad, mediante el indice Alfa de
Cronbach con una muestra de 138 trabajadores de una empresa
botellera, cuyo indice es de 0.779 para los 9 elementos de la escala
el valor obtenido nos indica una alta confiabilidad del instrumento.

Tabla 4. Niveles del Clima organizacional

Porcentaje Nivel del Clima

148-200 Adecuada (Nivel Alto)
94-147 Nivel Promedio

40-93 Inadecuada (Nivel Bajo)
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b) Ficha técnica: Escala de estresores laborales -

Tabla 5. Ficha técnica de Escala de estresores laborales

Titulo original: The Laboral Stress Scale

Titulo en espafiol: Escala de estresores laborales

Autores: Mithely —Troth & Jenna Andersen
Afo: 2001
Procedencia: Estado Unidos de América

Adaptacion peruana: ACP. 2009

Aplicacion: Individual o colectiva

Administracion: Funcionarios y trabajadores

Duracion: 10 minutos

Dimensiones: a- Relacion con los jefes (5)
Factores b- Preparacion inadecuada (2)
(48 items) c- Carencia de sostén (3)

d- Conflicto con otros trabajadores (4)

e- Sobrecarga de trabajo  (4)

f-Incertidumbre respecto al tratamiento (4)

g- Vulnerabilidad  (13)

h- Satisfaccion 4)

I- Autoestima (20)

Nota: Elaboracion propia

Tabla 6. Niveles del Estrés laboral

Puntajes Interpretacion
la?25 Ausencia de estrés

26 a 43 Nivel minimo de estrés
44 a 57 Estrés manejable
58a74 Elevado nivel de estrés
75a85 Nivel alto de estrés

86 a 100 Muy alto nivel de estrés

Validacion
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La poblacion a estudio fue el personal de una empresa ventas de
utiles y servicios escolares y de una cadena de electrodomésticos.

Se eligi6 de forma aleatoria 210 trabajadores. Solo se incluyo
aquellas personas que estaban trabajando en el servicio actual un
minimo de cuatro meses, con el fin de que pudieran estar un tiempo
minimo de exposicidn a los estresores laborales. El porcentaje de no
respuesta fue del 4,3 % (nueve personas) por lo que la muestra final

estudiada fue de 201 trabajadores.

Confiabilidad

Para valorar la confiabilidad de la escala, ésta se volvié a administrar
a una muestra aleatoria de 30 trabajadores de ramas de servicios,
con un intervalo de 15 dias. El encuestador entrenado que entregaba
la escala y la revisaba tras su cumplimentacion, preguntaba antes
de entregarla, si se habia producido alguna modificacion importante
en las condiciones de trabajo, no habiéndose detectado ninguna, por
lo que no se tuvo que sustituir ninguna persona de la sub muestra
elegida

La confiabilidad se calcul6 mediante la comparacion de las
distribuciones de las puntuaciones obtenidas en las dos
administraciones de la escala (test Signo- Rango de Wilcoxon)
valorandose la intensidad de la correlacion por el célculo del
coeficiente de correlacién intraclase. Asi mismo, se calculé el
coeficiente de Spearman.

La correlacién de la escala, adaptada al castellano de estresores
laborales en personal de servicios y atencion al cliente y el
cuestionario GHQ-28 ES DE 0.34. Para cada una de las 7
dimensiones del cuestionario SF-36 las correlaciones fluctian entre
0,21y 0,31

El formato:

a) Formato fisico b) Formato web (formulario)

NOTA: En anexos van los instrumentos en formato fisico y web.
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4.8.3.

4.9.
4.9.1.

Por qué web: Decreto supremo N° 009-2021-SA, que prorroga la
emergencia sanitaria hasta el 03 de setiembre, indica que estan
cerradas las instituciones educativas y por lo tanto la forma de
recoger los datos a los participantes es mediante el internet
utilizando la herramienta gratuita Google Forms y ademas es
respaldada por la psicometria, tal como es utilizado en TEA
ediciones en su sitio web http://web.teaediciones.com/TEA-

Corrige.aspx#aplicacion-online

Procedimiento para la recoleccion de datos

Se disefid mediante el Google Forms, un formulario web que
contiene tres partes: a) datos sociodemograficos b) Primer
Instrumento: Inventario psicolégico de clima organizacional y c)
Estrés laboral.

Preparé el link de acceso al formulario y envio a todos los
participantes de la investigacion.

Se les invitd en una determinada fecha de acuerdo al cronograma a
participar en el llenado del formulario.

Se llend los datos en el formulario con asesoria del investigador.
Traslado los datos del formulario a Excel para disefiar la base de
datos.

En Excel calcular los niveles en base a los baremos o niveles.
Proceso6 todos los datos para obtener los niveles finales de las
variables en estudio.

En SPSS (software de IBM — SPSS) version 25 se realiz6 el
procesamiento estadistico de pruebas de hipotesis.

Gener6 las tablas estadisticas con los resultados para su analisis e

interpretacion mediante la psicologia.

Técnicas de analisis e interpretacion de datos
Técnicas de analisis de datos
La técnica de andlisis de datos fue mediante la estadistica no

paramétrica. Segun Sidney Siegel y Jhon Castellan (2003), los

74



4.9.2.

estudios no paramétricos se utilizan cuando las variables de estudio
son categoricos ordinales o nominales.
Ademas, se utilizé los estadisticos descripticos para presentar los

niveles de cada variable de estudio.

Técnicas de Interpretacion de datos

Por ser correlacionales y no paramétricos se utilizo el estadistico:
Rango de Spearman para la determinacion de la correlaciéon y el
coeficiente de correlacion de Spearman para determinar el grado de

correlacion.

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razon.
Interpretacion: el coeficiente de r de Pearson puede variar de -1.00
a +1.00, donde:

Tabla 7. Niveles de Correlaciéon

-1.00 -1.00= correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de
manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumente una unidad,
Y disminuye siempre una misma cantidad constante). Esto también
se aplica 22 menor X, mayor Y”

-0.90 =  Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75 =  Correlacién negativa considerable.

-0.50 =  Correlacién negativa media.

-0.25 =  Correlacién negativa débil.

-0-10 =  Correlacién negativa muy débil.

0.00 =  No existe relacion alguna entre las variables.

+0.10 =  Correlacién positiva muy débil.

+0.25 =  Correlacién positiva débil.

+0.50 =  Correlacién positiva media.

+0.75 =  Correlacién positiva considerable.

+0.90 =  Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 =  Correlacion positiva perfecta ( a mayor X, menor Y O a menor X,

mayor Y, de manera proporcional, cada vez que X aumenta, Y

siempre aumenta siempre una cantidad constante.
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V. RESULTADOS

5.1 Presentacion de los resultados

5.1.1. Descriptivo de los participantes

Tabla 8. Edades de los participantes

Rangos
Edad Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
Valido (20-30) 7 7.78% 7.78%
(31-40) 15 16.67% 16.67%
(41-50) 29 32.22% 32.22%
(51-60) 31 34.44% 34.44%
(61-70) 8 8.89% 8.89%
Total 90 100.00% 100.00%

Nota: Edades de los participantes del estudio, distribuidos en 5 rangos,
iniciando con 20 afios a mas, en porcentajes, obtenidos de la base de
datos de la investigacion

Figura 1. Estadistica descriptiva de las edades de los participantes

Distribucion segun las edades

35

30
20
15
1 15 1
- 8
0

DE20A30 DE31A40 DE41AS50 DES51A60 DEG1AT70

Frecuencias
(95 B |

Rangos

Nota. Estadistica descriptiva de la edad de los participantes disefiado en

Microsoft Excel.

Interpretacion de la tabla 8:
De acuerdo a la tabla 8, se determin6 que los participantes es el 34.44 %
gue tienen edades comprendidas entre los 51 a 60 afios de edad, seguido

del 32.44% que tienen entre 41 a 50 afios, con 16.67% se encuentran
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entre 31 a 40 afios de edad. Asimismo, existe un pequefio porcentaje
8.89% entre las edades de 61 a 70 afios y con 7.78% entre 20 a 30 afios
de edad. El resultado del estudio en cuanto a la edad de los participantes

se observa que el mayor porcentaje 31% pertenece a la edad de 51 a 60

afnos.

Tabla 9. Género de los participantes

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido % acumulado
Valido Femenino 57 63,3 63,3 63,3
Masculino 33 36,7 36,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Género de los participantes distribuidos en 2 rangos, en porcentajes
obtenidos de la base de datos de la investigacion

Figura 2. Estadistico descriptivo del género de los participantes

Distribucién segun género

60

40

Porcentaje

20

Femenino Masculino

Nota. Estadistico descriptivo del género de los participantes disefiado en
Microsoft Excel.

Interpretacion de la tabla 9:

77



De acuerdo a la tabla 9 se determindé que la mayor proporcion de los
participantes corresponde a el sexo femenino con 63.3%, mientras que el
36.7% corresponde al sexo masculino, En la Institucién se observé mayor
porcentaje de mujeres que de hombres, como observamos ellas siempre
estan dispuestas a participar y a la vez colaborar con sus compafieros en
las actividades de indole laboral, como lo evidencia la figura 2

Tabla 10. Estado civil de los participantes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Soltero 23 25,6 25,6 25,6
Casado 51 56,7 56,7 82,2
Divorciado 3 3,3 3,3 85,6
Separado 3 3,3 3,3 88,9
Viudo 3 3,3 3,3 92,2
Conviviente 7 7,8 7,8 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Estado civil de los participantes del estudio, distribuidos en 6
rangos, en porcentajes, obtenido de la base de datos de la investigacion

Figura 3 Estadistico descriptivo del estado civil de los participantes

Distribucion segun estado civil

B0

Frecuencias

Soltero Casado Divorciado YWiudo Conviviente

Separado

Nota. Estadistico descriptivo del estado civil de los participantes disefiado

en Microsoft Excel
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Interpretacion de la Tabla 10:

De acuerdo a la tabla 10 se determiné que la mayor proporcion de los
participantes es casado con 56.7%, seguido de soltero con 25.6%,
seguido de conviviente con 7.8%. Asimismo, existe un porcentaje igual en
los estados civiles de divorciado, separado y viudo con el 3.3%. En el
estudio de observa que los casados pertenecen a la mayor parte, son
personas con relaciones estables que tiene el apoyo de sus parejas para
enfrentar los problemas que se le presenten en el &mbito laboral o

personal, como se observa en la figura 3

Tabla 11. Grado de instruccion de los participantes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Secundaria 6 6,7 6,7 6,7
Superior 47 52,2 52,2 58,9
Técnico
Universitario 37 41,1 41,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Grado de instruccion de los participantes distribuidos en 3 rangos,

en porcentajes, obtenido de la base de datos de la investigacion

Figura 4. Estadistico descriptivo de grado de instruccion de los
participantes
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De acuerdo a la tabla 11 se determiné que la mayor proporcion de los
participantes el grado de instruccién es Superior técnico con 52.2%,
seguido de universitario con 41.1%, seguido del grado de instruccion
secundaria con 6.7%. en los empleados de una Institucion Direccion de
Redes Integradas de Salud de Lima. En el estudio se observa que el
personal técnico, estan preparados para afrontar situaciones que se les
presente y el conocimiento para realizar sus funciones en la Institucion, tal

como lo evidencia la figura 4

5.1.2. Analisis descriptivo de las variables de estudio

a) Nivel del clima organizacional

Tabla 12. Distribucion de los niveles de Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 31 34,4 34,4 34,4
Promedio 46 51,1 51,1 85,6
Adecuado 13 14,4 144 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Tabla de niveles del clima organizacional con sus respectivos
porcentajes, los que han sido elaborados de la base de datos, los cuales
han sido procesados en IBM SPSS V=25.

Figura 5. Estadistico descriptivo de los niveles del Clima organizacional
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Nota. Estadistico descriptivo de los niveles del Clima organizacional
procesados en SPSS IBM V-25

Interpretacion de la tabla 12:

De acuerdo a la tabla 12 se pudo determinar que el nivel del clima
organizacional de los participantes, el mayor porcentaje es el nivel
promedio de 51.1 %, mientras que el menor porcentaje lo tiene el nivel
adecuado con unl14.4%. La estadistica nos demuestra que los empleados
perciben un ambiente en el observamos que no siempre se sienten a gusto,
no siempre encuentran satisfaccién en su centro de trabajo, otro grupo
percibe un ambiente inadecuado, quiere decir que no se siente a gusto en
el trabajo por los conflictos que se producen en el quehacer diario, el grupo
mas pequefio si se siente a gusto, quiere decir que son personas que se
identifican con la Institucidén en la que desempefan sus labores diarias,
En conclusién en el estudio se puede determinar que la mayor parte de los
participantes presentan un nivel promedio en el clima organizacional, como

lo evidencia la figura 5

b) Nivel del estrés laboral

Tabla 13. Distribucion de los niveles del Estrés laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Ausente 6 6,7 6,7 6,7
Minimo 10 11,1 11,1 17,8
Manejable 37 41,1 41,1 58,9
Elevado 17 18,9 18,9 77,8
Alto 13 14,4 14,4 92,2
Muy Alto 7 7,8 7,8 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Tabla de niveles de estrés laboral con sus respectivos porcentajes,
los que han sido elaborados de la base de datos, los que han sido
procesados en el software IBM SPSS V 25

Figura 6 Estadistico descriptivo de los niveles del Estrés laboral
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Figura 6. Estadistico descriptivo de los niveles de Estrés laboral

Estrés laboral

ol
40 8

a0l

Porcentaje

P

Ausente Minimo Manegjable Elevado Alto Muy Alto

Nivel Estrés laboral

Nota. Estadistico descriptivo de los niveles de participantes procesados e
el software SPSS IBM V-25

Interpretacion de la tabla 13.

De acuerdo a la tabla 13 se puede determinar que el nivel de estrés laboral
de los participantes, se observa un mayor porcentaje en el nivel alto de
estrés manejable con 41.1 %, mientras que el menor porcentaje es el nivel
ausente de estrés con 6.7 %, en una Institucion de Redes Integradas de
Salud de Lima. La estadistica nos indica que la mayor parte de los
empleados muestran un nivel de estrés manejable en la realizacion de su
trabajo en la Institucion, quiere decir que los empleados controlan los
efectos del estrés laboral, utilizando las herramientas que tiene a la mano
como la resiliencia, la empatia, la comunicacion, asi mismo en menor
porcentaje se divide en estrés elevado, alto, muy alto, son aquellos
empleados que no pueden controlar sus efectos que se pueden presentar
tanto fisicos, como psicoldgicos, les falta dominio en si mismos. Asi mismo
observamos que hay un pequefio porcentaje que no padece estrés tanto
en el centro de labores como en su entorno familiar. Conclusién en el
estudio se puede determinar que la mayoria de los empleados presentan

un nivel manejable de estrés, como lo evidencia la figura 6.

5.2 Presentacion de resultados - Prueba de hip6tesis

a) Prueba de Hipétesis general
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H1. Existe relacion inversa entre el Clima organizacional y estrés laboral
en los empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de
Salud de Lima-2021

HO No existe relacion inversa entre el Clima organizacional y estrés

laboral en los empleados de una Institucion Direccion de Redes

Integradas de Salud de Lima-2021.

Tabla 14.Prueba de correlacion entre las variables

Clima Estrés
organizacional Laboral
Rho de Clima Coeﬁme_qte de 1,000 -,376
o correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) _ ,000
N 90 90
Estrés laboral Coeficie.n,te de -,376" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion del clima organizacional y el estrés laboral,
mediante el estudio Rho de Spearman, ambos obtenidos en el software IBM
SPSSV 25

Nivel de significancia bilateral al 5%
Rho de Spearman: -,376
P valor = 0,000 < 0,05

Interpretacion de la tabla 14

Con una probabilidad de 95% de efectividad de Rho de Spearman, la
correlacién estadistica entre las variables clima organizacional y estrés
laboral obtiene una significancia de p valor de 0.000, lo que es menor a
0,05 y un grado de correlacion de -0,376, indicando que se acepta la
hipotesis del investigador (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO), se
determind que si existe relacion inversa negativa media entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los empleados de una Institucién
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Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima. Los empleados se
sienten menos estresados, tanto fisica como psicolégicamente en un
entorno laboral favorable, que les permite realizar sus funciones, para
lograr sus objetivos de la organizacion, tal como se observa en la tabla 14

Tabla 15. Tabla cruzada entre Clima organizacional y estrés laboral

Estrés laboral Total

Ause Elevad Muy

nte Minimo  Manejable 0 Alto Alto
Clima Inadecua. Recuento 2 0 9 9 7 4 31
organizacio % total 2.2% 0,0% 10,0% 10,0%  7,8% 4,4% 34,4%
n Promedio Recuento 3 6 22 6 6 3 46
% total 3,3% 6,7% 24,4% 6,7% 6,7% 3,3% 51,1%
Adecuad Recuento 1 4 6 2 0 0 13
% total 1,1% 4,4% 6,7% 22% 0,0% 0,0% 14,4%
Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 11,1% 411% 189% 14,4% 7,8% 100,0%

Nota: Distribucién de los nivel de Clima organizacional, obtenidos del
software IBM SPSS V-25

Interpretacion de la tabla cruzada 15

Cuando el clima organizacional es inadecuado el estrés laboral es alto con
7.78%, cuando el clima tiene un nivel promedio de estrés laboral, logra
alcanzar un alto nivel manejable con 24.4% vy nivel elevado de 6.67%, sin
embargo, cuando el Clima organizacional es adecuado los valores de
estrés se mantienen bajos, alcanzando un nivel manejable de 6.67%. Esto
guiere decir que el clima organizacional y el estrés laboral se relacionan de
manera inversa, los empleados muestran bajo porcentaje de estrés laboral
cuando se asocian los niveles de estrés con el clima organizacional. Es asi
gue cuando el nivel del clima organizacional aumenta, disminuye el estrés

laboral, tal como se observa en la tabla 15.

b) Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion inversa entre la dimension Relaciones
interpersonales del clima organizacional y el estrés laboral en los
empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud
de Lima- 2021
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HO: No existe relacion

inversa entre

la dimension Relaciones

interpersonales del clima organizacional y el estrés laboral en los

empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud

de Lima- 2021

Tabla 16. Correlaciéon entre la dimension Relaciones interpersonales y

estrés laboral

Relaciones Estrés
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 -,398"
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,398™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion de la dimension Relaciones interpersonales y el

estrés laboral, obtenidos mediante el estudio de Rho de Spearman, ambos
obtenidos en el software IBM SPSS V- 25.

Interpretacion de la tabla 16

Nivel de significancia bilateral = 0,05 (5%)

Rho de Spearman: -,398

P valor= 0,000 < 0,05

Con una probabilidad de 95% de efectividad el estadistico de Rho

de Spearman

la correlaciéon estadistica entre

la dimension

Relaciones personales y el estrés laboral obtiene una significancia

de p valor de 0.00 lo que es menor a 0,05y un grado de correlacion

de — 0,398, indicando que se acepta la hipétesis del investigador

(H1) y se rechaza la hipoétesis nula (HO), se determind que si existe

relacion inversa media entre relaciones interpersonales y el estrés

laboral en los empleados de una Institucion Direccidon de Redes

Integradas de Salud de Lima. Como se observa las relaciones

85



personales en el ambito laboral debe ser de mutuo respeto, entre

jefes y subordinados, fomentando un clima favorable en el ejercicio

de sus funciones.

cuando el

entorno

laboral

dentro de

la

organizacion no es favorable, aumenta el estrés laboral, Es asi que

encontramos que a mayor nivel de clima organizacional menor

estrés laboral por una correlacion inversa, tal como se observa en la

tabla 16

Tabla 17. Tabla cruzada de la dimension Relaciones interpersonales y

estrés laboral

Estrés laboral
Manejabl Muy
Ausente Minimo e Elevado  Alto Alto Total

Relaciones Inadecua Recuento 2 0 4 3 5 1 15
Interperson do % total 2,2% 0,0% 4,4% 3,3% 5,6% 1,1% 16,7%
ales Promedio Recuento 2 6 21 11 8 5 53
% total 2,2% 6,7% 233% 12,2% 8,9% 5,6% 58,9%

Adecuado Recuento 2 4 12 3 0 1 22

% total 2,2% 4,4% 13,3% 3,3% 0,0% 1,1% 24,4%

Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 11,1% 41,1% 18,9% 14,4% 7,8% 100,0%

Nota: Tabla de distribucion de los niveles de las relaciones personales y el
estrés obtenidos en el software IBMSPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 17

Cuando la dimension relaciones interpersonales es inadecuada el

estrés laboral alcanza un nivel alto de 5 %, cuando las relaciones se

mantienen en un nivel promedio logra alcanzar un pico alto de nivel

manejable con 21% seguido de un nivel elevado de 11%, sin embargo,

cuando las relaciones interpersonales son adecuadas los valores de

estrés se mantienen bajos, alcanzando un nivel manejable de 12%. Es

asi que cuando las relaciones personales son adecuadas, es decir hay

buena comunicacién, colaboracion entre ellos, el estrés laboral se

mantiene en un nivel manejable, tal como se observa en la tabla 17.
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c) Prueba de hipétesis especifica 2

H1: Existe relacion inversa entre la dimension Estilo de direccion del

clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucion Direccidn de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

HO: No existe relacién inversa entre la dimension Estilo de direccién del

clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucién Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

Tabla 18. Correlacién entre la dimension Estilo de direccidn y estrés
laboral

Estilo de Estrés
direccion Laboral
Rho de Estilo de direccién Coeficiente de 1,000 -,234"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,234" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion entre la dimension Estilo de direccién y estrés

laboral, mediante el estudio de Rho de Spearman, obtenidos en el software

IBM SPSS V-25

Interpretacion de la tabla 18

Nivel de significancia bilateral: = 0,05 (5%)
Rho de Spearman: -,234

P valor: 0,000 < 0,05

Con una probabilidad de 95% de efectividad el estadistico Rho de

Spearman la correlacion estadistica entre la dimension Estilo de direccidon

y el estrés laboral, obtiene una significancia de p valor 0.000 que es menor

a 0,05 y un grado de correlacién de — 0,234, indicando que se acepta la

hipétesis del investigado (H1) y se rechaza la hipotesis alterna (HO), se
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determind que si existe relacion inversa entre el estilo de direccion y el

estrés laboral en los empleados de una Institucion Direccion de Redes

Integradas de Salud de Lima. Como se observa en el estudio el estilo de

direccién, es decir los jefes apoyan relativamente a sus subordinados, se

mantiene en un nivel manejable. Conclusion: en la investigacion se obtiene

como resultado que el estilo de direccion es favorable el estrés disminuye

en los empleados, tal como se observa en la tabla 18

Tabla 19.Tabla cruzada de la dimensién Estilo de direccion y estrés
laboral

Estrés laboral Total
Ausent Minim Maneja Elevad Muy
e 0 ble 0 Alto Alto
Estilo de  Inadecuado Recuento 1 1 6 3 2 1 14
Direccion % total 11% 1,1%  6,7% 3,3% 22% 1,1% 15,6%
Promedio Recuento 2 3 21 10 9 6 51
% total 22% 33% 23,3% 11,1% 10,0% 6,7% 56,7%
Adecuado  Recuento 3 6 10 4 2 0 25
% total 33% 6, 7% 11,1% 44% 22% 0,0% 27,8%
Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% del total 6,7% 11,1% 41,1% 18,9% 144% 7,8% 100,0

%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de estilo de direccion y el estrés

laboral, obtenido en el software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 19

Cuando la dimensidn estilos de direccidon es inadecuada el estrés laboral

alcanza un nivel manejable de 6 % y un escaso nivel alto de 2%, cuando

los estilos de direccion se mantienen un nivel promedio logra alcanzar

un pico alto de nivel manejable con 21% seguido de un nivel elevado de

10%, sin embargo, cuando el estilo de direccion es adecuado alcanza

un nivel manejable de 10%. Es asi que cuando el estilo de direccion es

el adecuado el nivel de estrés laboral se mantiene bajo, tal como se

observa en la tabla 19
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d) Prueba de hipétesis especifica 3

H1: Existe relacion inversa entre la dimension Sentido de pertenencia
del clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una
Institucidon Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

HO: No existe relacion inversa entre la dimension Sentido de
pertenencia del clima organizacional y el estrés laboral en los
empleados de una Institucion Direccién de Redes Integradas de Salud
de Lima- 2021

Tabla 20. Correlaciéon entre dimension Sentido de pertenencia y estrés
laboral

Sentido de Estrés
pertenencia Laboral
Rho de Sentido de pertenencia Coeficiente de 1,000 -,224"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,017
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,224" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,017 .
N 90 90

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion de la dimension Sentido de pertenencia y el
estrés laboral, mediante el estudio de Rho de Spearman, ambos obtenidos
en el software IBM SPSS V-25

Interpretacion de la tabla 20

Nivel de significancia bilateral = 0,05 (5%)
Rho de Spearman: -,224

P valor: 0.017 <0,05

Con una probabilidad de 95 % en el estadistico de Rho de Spearman la
correlacion estadistica entre la dimensién Sentido de pertenencia y el
estrés laboral, obtiene una significancia de p valor de 0.017, que es menor
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a 0,05 y un grado de correlacion de — 0, 224, indicando que se acepta la
hipotesis del investigador (H1) y se rechaza la hipotesis nula ( HO), se
determind que si existe relacion inversa media entre el sentido de
pertenencia y el estrés laboral en los empleados de una Institucion
Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima. Como observamos en el
estudio la identificacion, el compromiso con la organizacion en lograr los
objetivos trazados, el logro de las metas trazadas es favorable, ya que los
empleados se sienten identificados con la Institucion. Es asi como
encontramos que cuando el sentido de pertenencia aumenta el estrés
laboral disminuye por una correlacion inversa tal como se observa en la
tabla 20

Tabla 21. Tabla cruzada de la dimensién Sentido de pertenencia y estrés
laboral

Estrés laboral Total

Ausen Minim Manej Muy

te 0 able Elevado Alto Alto
Sentido Inadecuad Recuento 1 1 6 3 2 1 14
De . 0 % total 1,1% 1,1% 6,7% 3,3% 22% 1,1%  15,6%

pertenencia

Promedio Recuento 2 3 21 10 9 6 51
% total 22% 3,3% 23,3% 11,1% 10,0% 6,7% 56,7%
Adecuado Recuento 3 6 10 4 2 0 25
% total 33% 6,7% 11,1% 4,4% 22% 0,0% 27,8%
Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 11,1% 41,1% 18,9% 14,4% 7,8% 100,0%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de sentido de pertenencia y el
estrés laboral, obtenidos en el software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 21

Cuando la dimension sentido de pertenencia es inadecuada el estrés
laboral alcanza un nivel manejable de 5 % cuando el sentido de pertenencia
se mantiene en un nivel promedio logra alcanzar un pico alto de nivel
manejable de 21 % seguido de un nivel elevado de 10 %, sin embargo,
cuando el sentido de pertenencia es adecuado los valores de estrés laboral

se mantiene bajos alcanzando un nivel manejable de 10 %. Es asi que
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cuando el sentido de pertenencia es adecuado el nivel de estrés se

mantiene bajo, tal como se observa en la tabla 21

e) Prueba de hipétesis Especifica 4:
H1: Existe relacion inversa entre la dimension Retribucion del clima
organizacional y el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

HO: No existe relacion inversa entre la dimension Retribucion
interpersonales del clima organizacional y el estrés laboral en los
empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud
de Lima- 2021

Tabla 22. Correlacion entre la dimension Retribucion y estrés laboral

Estrés
Retribucién Laboral
Rho de Retribucion Coeficiente de 1,000 -,137"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,197
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,137" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,197 .
N 90 90

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacién entre retribucion y estrés laboral, mediante el
estudio de Rho de Spearman, obtenido del software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla 22

Nivel de significancia bilateral: 0,05 (5%)
Rho de Spearman ,197

P valor: -,137 < 0,05

Con una probabilidad del 95% de correlacién el estadistico Rho de
Spearman la correlacidn estadistica entre la dimension Retribucion
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y el estrés laboral obtiene una significancia de p valor de 0.197 que
es mayor a 0,05 y un grado de correlaciéon negativa de — 0,137, por
lo tanto se rechaza la hipotesis del investigador (H1) y se acepta la
hipétesis nula (HO), indicando que no existe relacion inversa entre la
dimension retribucion y el estrés laboral en los empleados de una
Institucién Direccidn de Redes Integradas de Salud de Lima. Como
observamos en la tabla en cuanto a la dimension retribucion los
empleados no reciben una remuneracion igual para todos sin
excepcion y de igual manera los beneficios sociales, en
consecuencia no se observa que los empleados sean motivados
para mejorary lograr los objetivos trazados. Es asi que observamos
gue la retribucibn no afecta el estrés laboral ya que no existe

correlacion entre ellos, tal como se observa en la tabla 22

Tabla 23. Tabla cruzada de la dimension Retribucion y estrés laboral

Estrés laboral Total
Ause Minim Maneja Elevad Muy
nte 0 ble 0 Alto Alto
Retribucién Inadecua Recuent 1 0 9 1 3 4 18
do o]
% total 1,1% 0,0% 10,0% 1,1% 3,3% 4,4% 20,0%
Promedi Recuent 5 10 28 15 10 3 71
0] 0]
% total 5,6% 11,1% 31,1% 16,7% 11,1% 3,3% 78,9%
Adecuad Recuent 0 0 0 1 0 0 1
0] 0]
% total 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 0,0% 0,0% 1,1%
Total Recuent 6 10 37 17 13 7 90
0]

% del 6,7% 11,1% 41,1% 189% 14,4% 7,8% 100,0

total

%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de retribucion y el estrés laboral,
obtenidos del software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 23

Cuando la dimension retribucion es inadecuada el estrés laboral
alcanza un nivel manejable de 9%, cuando la retribucién esta en un
nivel promedio logra alcanzar un pico alto de nivel manejable de 28%

seguido de un nivel elevado
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Cuando la dimension retribucion como se observa es inadecuada el
estrés laboral alcanza un nivel manejable de 9%, cuando se ubica en
un nivel promedio logra alcanzar un pico alto de nivel manejable de
28%, asi mismo llega a alcanzar un nivel elevado de 15%, que es
significante, sin embargo, cuando la retribuciébn es adecuada no se

aprecia el estrés laboral en ellos, tal como se observa en la tabla 23

f) Prueba de hipétesis especifica 5:

H1: Existe relacion inversa entre la dimensién Disponibilidad de
recursos del clima organizacional y el estrés laboral en los empleados
de una Institucidén Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-
2021

HO: No existe relacién inversa entre la dimension Disponibilidad de
recursos del clima organizacional y el estrés laboral en los empleados
de una Institucién Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-
2021

Tabla 24. Correlacion entre la dimensién Disponibilidad de recursos y
estrés laboral

Disponibilidad  Estrés
de recursos Laboral

Rho de Disponibilidad de Coeficiente de 1,000 -,319”
Spearman recursos correlacion

Sig. (bilateral) . ,002

N 90 90

Estrés laboral Coeficiente de -,319" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion de la dimension Disponibilidad de recursos y el
estrés laboral, mediante el estudio Rho de Spearman, ambos obtenidos en
el software IBM SPSS V-25

Interpretacion de la tabla 24
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Nivel de significacién bilateral: 0,5 (5%)

Rho de Spearman: -,319

P valor; 0,002 <0.05

Con una probabilidad de 95% de efectividad el estadistico de Rho
de Spearman la correlacion estadistica entre la dimensién
disponibilidad de recursos y el estrés laboral obtiene una
significancia de p valor de 0,002 menor a 0,05 y un grado de
correlacion de — 0,234, indicando que se acepta la hipotesis del
investigador (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO), se determino
gue si existe relacion inversa negativa media, entre la disponibilidad
de recursos y el estrés laboral en los empleados de una Institucion
Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima. Esto quiere decir
gue cuando se cuenta con los recursos logisticos necesarios para
cumplir con sus labores, los empleados no se sienten estresados,
tranquilos, ya que cuando cuentan con la logistica adecuada el
trabajo es mas agradable. Es asi que encontramos que a mayor
disponibilidad de recursos, menor estrés laboral por ser una
correlacion inversa, tal como se observa en la tabla 24

Tabla 25. Tabla cruzada de la dimension Disponibilidad de recursos y
estrés laboral

Estrés laboral

Maneja Muy
Ausente Minimo ble Elevado  Alto Alto  Total

Disponibilidad Inadecuad Recuento 3 1 8 8 6 3 29
de recursos % total 33% 1% 89%  89%  67% 3,3%  322%
Promedio Recuento 0 4 16 8 5 4 37

% total 0,0% 4,4% 17,8% 8,9% 5,6% 4,4% 41,1%

Adecuado Recuento 3 5 13 1 2 0 24

% total 3,3% 5,6% 14,4% 1,1% 2,2% 0,0% 26,7%

Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 11,1% 41,1% 18,9% 14,4% 7,8% 100,0%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de disponibilidad de recursos y

el Estrés laboral, obtenido del software IBM SPSS V Figura 1

Interpretacion de la tabla cruzada 25
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Cuando la dimension disponibilidad de recursos es inadecuada, el
estrés laboral alcanza un nivel parejo de 8 % (manejado y elevado), pero
cuando la disponibilidad de recursos es promedio, el nivel alcanzado es
manejable con un 16 % seguido de un nivel elevado de 8%, por ultimo
cuando los recursos son adecuados, se logra un nivel manejable de
13% y con valores menores de 2 % nivel alto. Es asi que encontramos
gue a mayor disponibilidad de recursos, menor estrés, tal como se

observa en la tabla 25

g) Prueba de hipétesis especifica 6:
H1: Existe relacion inversa entre la dimensién Estabilidad del clima
organizacional y el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

HO: No existe relacion inversa entre la dimension Estabilidad del clima
organizacional y el estrés laboral en los empleados de una Institucion

Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

Tabla 26. Correlacion entre la dimension Estabilidad y estrés laboral

Estrés
Estabilidad laboral
Rho de Estabilidad Coeficiente de 1,000 -,316™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,025
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,316™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,025 .
N 90 90

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tabla de correlacion de la dimensién Estabilidad y el estrés laboral,
mediante el estudio Rho de Spearman, ambos obtenidos en el software IBM
SPSS V-25

Interpretacion de la tabla 26
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Nivel de significancia bilateral; 0,05 (5%)
Rho de Spearman; -0, 316
P valor: 0,025 < 0,05

Con una probabilidad de 95% de efectividad de Rho de Spearman la
correlacion estadistica de la dimension estabilidad y el estrés laboral,
obtiene una significancia de p valor 0,025 que es menor a 0,05y un
grado de correlacion de -0,316. Indicando que se acepta la hipotesis
del investigador (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO), se
determind que si existe relacion inversa negativa media entre la
estabilidad y el estrés laboral en los empleados de una Institucion
Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima. Esto quiere decir
gue cuando los empleados tienen estabilidad laboral, se sienten méas
seguros y confiados, ya que, teniendo una remuneracion fija, les
permite vivir sin apuros econémicos, en consecuencia, los niveles de
estrés laboral son bajos. Es asi que encontramos que a mayor
estabilidad en el trabajo, menor estrés laboral por una correlacion

inversa, tal como se observa en la tabla 26

Tabla 27.Tabla cruzada de la dimension Estabilidad y estrés laboral

Estrés laboral Total
Ausen Maneja Elevad Muy
te Minimo ble 0 Alto Alto
Estabilidad Inadecuad Recuento 5 2 15 6 5 6 39
o] % total 5,6% 22% 16,7% 6,7% 5,6% 6,7% 43,3%
Promedio Recuento 1 8 21 11 8 1 50
% total 1,1% 8,9% 233% 122% 89% 1,1%  55,6%
Adecuado Recuento 0 0 1 0 0 0 1
% total 0,0% 0,0% 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1%
Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 111% 411% 189% 144% 7,8% 100,0%

Nota. Tabla de distribucion de niveles de estabilidad y estrés laboral,
obtenido del software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 27
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Cuando la dimension estabilidad como se observa en un nivel
inadecuado llega alcanzar un nivel manejable de estrés de un 15 % y
un nivel muy alto de 6%, cuando la estabilidad es promedio logra
alcanzar un pico alto de nivel manejable con 21% seguido de un nivel
elevado de 11%, sin embargo, cuando la estabilidad de los empleados
es adecuada, no existe estrés laboral, tal como se observa en la tabla
27

h) Prueba de hipotesis Especifica 7:

H1: Existe relacién inversa entre la dimensién Claridad y coherencia en
la direccion del clima organizacional y el estrés laboral en los empleados
de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-
2021

HO: No existe relacién inversa entre la dimension Claridad y coherencia
en la direccién del clima organizacional y el estrés laboral en los
empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud
de Lima- 202

Tabla 28. Correlacion entre la dimension Claridad y coherencia en la
direccién y estrés laboral

Claridad y
coherencia en la Estrés
direccion Laboral
Rho de Claridad y coherencia  Coeficiente de 1,000 -,95"
Spearman en la direccion correlacion
Sig. (bilateral) . 374
N 20 90
Estrés laboral Coeficiente de -,95" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 374
N 920 90

Nota: Tabla de correlacién de la dimension Claridad-coherencia y el estrés
laboral, mediante el estudio Rho de Spearman, ambos obtenidos en el
software IBM SPSS V 25.
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Interpretacion de la tabla 28

Nivel de significancia bilateral: 0,05 (5%)

Rho de Spearman: -,95

P valor: 0,374 > 0,05

Con una probabilidad de 95% de efectividad de estadistico de Rho
de Spearman la correlacion estadistica de la dimension Claridad —
coherencia en la direccibn y el estrés laboral, obtiene una
significancia de p valor 0,374 que es mayor a 0,05 y un grado de
correlacion de -,95 indicando que se rechaza la hipétesis del
investigador (H1) y se acepta la hipotesis nula (HO), se determiné
gue no existe relacion entre la Claridad —coherencia y el estrés
laboral en los empleados de una Institucion Direccién de Redes
Integradas de Salud, Esto quiere decir que no afecta el trabajo de
los empleados la falta de direccion de parte de los jefes en el logro
de las metas, ya que ellos cumplen con el trabajo asignado, es la
direccion la que no involucra a los trabajadores en el logro de los
objetivos de la organizacion. Es asi que encontramos que a menor
claridad y coherencia en la direccidn no existe estrés laboral, tal
como se observa en la tabla 28

Tabla 29. Tabla cruzada de la dimensién Claridad y coherencia en la
direccién y estrés laboral

Estrés laboral

Manejabl Muy

Ausente  Minimo e Elevado  Alto Alto

Claridad y Inadecuad Recuento 4 0 7 7 3 1
coherencia o % total 44%  00%  7.8% 7.8%  33% 11%
Promedio Recuento 1 5 16 7 6 5

% total 1,1% 5,6% 17,8% 7,8% 6,7% 5,6%

Adecuado Recuento 1 5 14 3 4 1

% total 1,1% 5,6% 15,6% 3,3% 4,4% 1,1%

Total Recuento 6 10 37 17 13 7
% total 6,7% 11,1% 41,1% 18,9% 14,4% 7,8%

Total
22

24,4%
40
44,4%
28
31,1%
90
100,0%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de claridad y coherencia en la

direccion y el estrés laboral, obtenido del software IBM SPSS V 25

Interpretacion de la tabla cruzada 29
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Cuando la dimension claridad y coherencia en la direccion es
inadecuada el estrés laboral alcanza un nivel alto parejo entre
manejable y elevado de 7 %, cuando la claridad se mantienen en un
nivel promedio logra alcanzar un pico alto de nivel manejable con
16% seguido de un nivel elevado de 7%, sin embargo, cuando la
claridad es adecuada los valores de estrés se mantienen alcanzan
un nivel manejable de 14%. Es asi que cuando la claridad y
coherencia en la direccion de la Institucion es mayor, el estrés laboral

es menor, tal como se observa en la tabla 29.

i) Prueba de hipotesis especifica 8:
H1: Existe relacion inversa entre la dimensién Valores colectivos del
clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucidon Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021.

HO: No existe relacion inversa entre la dimension Valores colectivos del
clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de una

Institucion Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima- 2021

Tabla 30.Correlacion entre la dimensién Valores colectivos y estrés
laboral

Valores Estrés
colectivos Laboral
Rho de Valores colectivos Coeficiente de 1,000 -,060
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,576
N 90 90
Estrés laboral Coeficiente de -,060 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,576
N 90 90

Nota: Tabla de correlacion de la dimensién Valores colectivos y el estrés
laboral, mediante el estudio Rho de Spearman, ambos obtenidos en el
software IBM SPSS V-25
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Interpretacion de la tabla 30

Nivel de significancia bilateral: 0, 05 (5 %)

Rho de Spearman: -,060

P valor: 0.576 > 0,05

Con una probabilidad de 95% de efectividad el estadistico Rho de
Spearman la correlacion estadistica de la dimension Valores
colectivos y el estrés laboral, obtiene una significancia de 0,576 que
es mayor a 0,05 y un grado de correlacion de -,060, indicando que
se rechaza la hipétesis del investigador (H1) y se acepta la hipotesis
nula (HO) , se determind que no existe relacion entre los valores
colectivos y el estrés laboral en los empleados de una Institucién
Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima. Esto quiere decir
gue los valores colectivos no afectan a los empleados, ya que los
valores que poseen son de indole personal, cada uno de ellos, de
acuerdo a su propia personalidad resuelve los problemas que se le
puedan presentar, asi mismo asumen sus responsabilidades. Es asi
gue encontramos que no existe relacién entre valores colectivos y
estrés laboral. Tal como lo se observa en la tabla 30.

Tabla 31. Tabla cruzada de la dimensién Valores colectivos y estrés

laboral
Estrés laboral
Manejabl Muy
Ausente Minimo e Elevado  Alto Alto Total
Valores Inadecuad Recuento 3 1 16 8 6 1 35
colectivos 0 % total 3,3% 1,1% 17,8% 8,9% 6,7% 1,1% 38,9%
Promedio Recuento 2 5 13 4 5 5 34
% total 2,2% 5,6% 14,4% 4,4% 5,6% 5,6% 37,8%
Adecuado Recuento 1 4 8 5 2 1 21
% total 1,1%  4,4% 89%  56% 22% 1,1% 23,3%
Total Recuento 6 10 37 17 13 7 90
% total 6,7% 11,1% 41,1% 189% 14,4% 7,8% 100,0%

Nota. Tabla de distribucion de los niveles de valores colectivos y el estrés
laboral, obtenido del software IBM SPSS V 25
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Interpretacion de la tabla cruzada 31

Cuando la dimension valores colectivos es inadecuada el estrés
laboral alcanza un nivel manejable de 16 % y nivel alto de 6%,
cuando los valores colectivos se mantienen en un nivel promedio
logra alcanzar un pico alto de nivel manejable con 13% seguido de
un nivel parejo entre alto y muy alto de 5%, sin embargo, cuando los
valores colectivos son adecuados alcanzan un nivel manejable de
8% y 5% de nivel alto de estrés. Es asi que cuando los valores
colectivos se mantienen bajos, no existe estrés laboral en los

empleados de la Institucion, tal como se observa en la tabla 31
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VI.

6.1.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Andlisis de los resultados segun prueba de hipotesis

a) Analisis del resultado general

El resultado general de la investigacion indicd que, existe relacion
inversa entre el clima organizacional y el estrés laboral en
empleados de una Institucion Direcciébn de Redes Integradas de
Salud de Lima -2021, porque se obtuvo una significancia de p valor
de ,000 que es menor que 0,05 y un coeficiente de correlacion en el
estadistico Rho de Spearman de -,376 que determina la aceptacion
de la hipdtesis del investigador (H1) y rechazandose la hipotesis
nula (HO), ademas se determindé que la fuerza de relacion fue
negativa y se concluye que se acepta la hipotesis del investigador,
demostrando que cuando aumenta el nivel del clima organizacional

disminuyen los niveles de estrés laboral.

b) Andlisis de resultados especificos

En el nivel de Clima organizacional en empleados se identificd que
es inadecuado en 34.4%, lo que indica que existe deficiencias en
las relaciones laborales entre los empleados afectando el estado

emocional y también el ambiente de trabajo

En el nivel de estrés laboral en empleados se identifico que el
14.4% tienen un nivel de estrés alto y 18,9% nivel elevado, lo que
indica que existe estrés, pero en menor proporcion que el nivel de

clima organizacional,

En la prueba de hipétesis entre la dimensién relaciones
interpersonales y estrés laboral, se obtuvo una significancia del p
valor ,000 y un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de -,398

lo que indica que existe relacion inversa entre las variables
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analizadas, es decir cuando es mayor el nivel de las relaciones

interpersonales, disminuye el estrés laboral.

En la prueba de hipotesis entre la dimension estilo de direccion y el
estrés laboral se obtuvo una significancia de p 0,000 que es menor
gue 0.05 y un coeficiente de correlaciéon del estadistico de Rho de
Spearman de -,234 que determiné la aceptacion de la hipotesis del
investigador (H1) y se rechazoé la hipétesis nula HO), ademas se
concluyo que existe relacion inversa, es decir que cuando es mayor

el nivel de estilo de direccidn es menor el nivel de estrés laboral.

En la prueba de hipoétesis entre la dimension sentido de pertenencia
y estrés laboral se obtuvo una significancia de p valor de 0.017 que
es menor que 0.05 y un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de -,224, que determin6 que se acepta la hipotesis del
investigador (H1) y se rechaza la hipoétesis nula ( HO), lo que indica
gue existe relacion inversa, es decir que cuando es mayor el nivel

de sentido de pertenencia es menor el nivel de estrés laboral.

En la prueba de hipoétesis entre la dimension retribucion y estrés
laboral se obtuvo una significancia de p valor de ,197 que es mayor
gue 0.05 y un coeficiente de correlacion del estadistico de Rho de
Spearman de -,137 que determind que se acepta la hipotesis nula
(HO) y se rechaza la hipétesis del investigador (H1), lo que indica

gue no existe relacion.

En la prueba de hipotesis entre la dimension disponibilidad de
recursos y estrés laboral se obtuvo una significancia de p valor de
.002 y un coeficiente de correlacion del estadistico de Rho de
Spearman de -,319 que determin6é que se acepta la hipétesis del

investigador (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO) lo que indica

103



gue existe relacion inversa, es decir que cuando hay mayor

disponibilidad de recursos es menor el nivel del estrés laboral

En la prueba de hipoétesis entre la dimension estabilidad y estrés
laboral se obtuvo una significancia de p valor de ,025 y un coeficiente
de correlacion del estadistico de Rho de Spearman de -,316 que
determind que se acepta la hipoétesis del investigados y (H1) y se
rechaza la hipotesis nula (HO), se concluyé que existe relacion
inversa negativa media, es decir que cuando es mayor el nivel de

estabilidad es menor el nivel de estrés laboral

En la prueba de hipétesis entre la dimension claridad y coherencia
en la direccion y el estrés laboral se obtuvo una significancia de p
valor de ,374 que es mayor que 0.05 y un coeficiente de correlacion
del estadistico de Rho de Spearman de -,95 que determind que se
rechaza la hipoétesis del investigador (H1) y se acepta la hipotesis
nula ( HO), se concluyd que no existe relacion entre la dimensién

claridad y coherencia en la direccion y el estrés laboral.

En la prueba de hipétesis entre la dimensién valores colectivos y
estrés laboral se obtuvo una significancia de p valor de ,576 que es
mayor que 0.05 y un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
de -,060 que determiné que rechaza la hipotesis del investigador
(H1) y se acepta la hipétesis nula (HO), se concluyé que no existe

relacion entre la dimension valores colectivos y estrés laboral

6.2. Comparacion de resultados con antecedentes

Con los hallazgos obtenidos en la investigacion, se determiné que
no existe relacion entre las variables clima organizacional y estrés
laboral en los trabajadores de la Red de salud de Jauja realizado por

Cerrén en Huancayo en el afio 2018, se determin6 que el nivel del
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clima organizacional es mayor que el nivel de estrés laboral, se
obtuvo una correlacion baja, por lo tanto se acepto la hipotesis nula
(H1), dicha conclusibn no tiene porqué aceptarse como una
correlacién negativa, ya que dependiendo de las instrumentos que
se utilizaron en la investigacion cientifica, puede variar ese resultado,
asi como la situaciébn que puede presentarse, por ejemplo en la

pandemia este resultado seria opuesto.

Todo lo mencionado anteriormente contrasta con el resultado que
obtuvo Montoya en el afio 2017 en Lince, en el estudio que realizé
en los trabajadores de la empresa Manpower en la que investigd
determinar el clima organizacional y el estrés laboral, que dio como
resultado una correlacion de p valor de 0,05 por lo que se acepta la
hipdtesis del investigador (H1), que concluyéo que existe una
correlacion inversamente proporcional que indica que a mayor nivel
del clima organizacional menor nivel de estrés laboral, asi mismo,
como observamos este resultado contrasta con la investigacion
realizada por Dominguez en Lima en el afilo 2019 que investigo
Clima organizacional y estrés laboral en los docentes del Instituto de
Excelencia Carlos Salazar Romero, cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral
en los docentes del Instituto de Excelencia Carlos Salazar Romero,
gue dio como resultado que existe una correlacion inversa débil, con
un p valor de 0.047>0.05, por lo que se acepta la hipotesis del

investigador.

Como observamos en la investigacion cientifica que se ha realizado
en los empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas
de Salud de Lima 2021, se obtuvo como resultado un nivel de
significancia de un p valor de ,000 que es menor que 0.05 y un nivel
de correlacion del estadistico de Rho de Spearman de -,376 que
indica que se aceptoé la hipotesis del investigador (H1) y se rechaza

la hipotesis nula (HO) por lo tanto se determina que existe relacion

105



inversa negativa media en los empleados de una Institucion
Direccién de Redes Integradas de Salud de Lima 2021, lo que nos
indica que a mayor nivel de clima organizacional menor estrés

laboral.
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VIl CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 Conclusiones

En el estudio se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Primero: En este estudio se determind la relacién que existe entre el clima
organizacional y el estrés laboral en empleados de una Institucién Direccion
de Redes Integradas de Salud obteniéndose una relacion inversa porque
los empleados se sienten menos estresados tanto fisica como
psicologicamente cuando tiene un entorno laboral favorables, que les
permite realizar sus funciones en la Institucion para lograr sus objetivos y
del mismo modo muestran bajo porcentaje de estrés laboral, cuando se

asocian los niveles del estrés con el clima organizacional.

Segundo: En este estudio se identifico el nivel adecuado del clima
organizacional en empleados de una Institucion de Salud, en el estudio
correlacional se necesitaba saber el nivel para correlacionarlo con la otra
variable de estudio, es asi que se obtuvo que, los niveles de la mayoria de
los empleados fue promedio debido a que en ellos se manejo
adecuadamente las relaciones interpersonales, el estilo de direccion, el
sentido de pertenencia, la retribucion , la disponibilidad de recursos, la

estabilidad, la claridad y coherencia en la direccion y los valores colectivos

Tercero: En este estudio se identifico el nivel del estrés laboral en
empleados de una Instituciébn Direccion de Redes Integradas de Salud
porque en el estudio correlacional es importante relacionarlo con la otra
variable, es asi que se obtuvo que el nivel de estrés laboral en la mayoria
de los empleados fue manejable, o que indica que la satisfaccion vy

autoestima, conjuntamente con la relacion con los jefes es adecuada.

Cuarto: En este estudio se determind la relacion que existe entre la
dimension relaciones interpersonales del clima organizacional y el estrés

laboral en empleados de la Direccion de Redes Integradas de Salud, existe
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una relacién inversa porgue cuando se realizo la correlacion de Rho de
Spearman obteniendo que el nivel de las relaciones personales es mayor y
el estrés laboral es menor, porque las relaciones interpersonales dentro de
la organizacibn se manejan adecuadamente como la comunicacién,
respeto mutuo y practican la ayuda entre si en el ejercicio de sus funciones
en la organizacién, por lo mismo presentan bajo porcentaje de estrés

laboral.

Quinto: En este estudio se determind la relacion que existe entre la
dimensioén estilo de direccién del clima organizacional y el estrés laboral
en empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud
existe una relacién inversa baja, porque cuando se realizé la correlacion de
Rho de Spearman se obtuvo que la dimensién estilo de direccién es mayor
gue el nivel de estrés laboral, porque los jefes dirigen adecuadamente a
sus subordinados, trabajando en conjunto en pos de lograr un buen

desempefio, por lo tanto presentan bajo nivel de estrés laboral

Sexta: En este estudio se determind la relacibn que existe entre la
dimension sentido de pertenencia de clima organizacional y el estrés
laboral en empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de
Salud, existe una relacion inversa baja, porque cuando se realizd la
correlacion de Rho de Spearman se obtuvo que la dimension sentido de
pertenencia es mayor que el estrés laboral, porque los empleados se
sienten identificados con la organizacion en la que trabajan, el grado de
orgullo que ellos sienten, el compromiso y responsabilidad que asumen
cada uno de ellos a la par con los jefes por lo tanto presentaron bajo nivel

del estrés laboral

Séptimo: En este estudio se determind que no existe relacion entre la
dimension retribucién del clima organizacional y el estrés laboral en

empleados de una Institucion Direccidn de Redes Integradas de Salud.

Octava: En este estudio se determind la relaciébn que existe entre la
dimension disponibilidad de recursos del clima organizacional y el estrés

laboral en empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de
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Salud, existe una relacion inversa media, porque cuando se realizé la
correlacién de Rho de Spearman, se obtuvo que la dimension disponibilidad
de recursos es mayor que el estrés laboral, porque los jefes les
proporcionan el material necesario para el ejercicio de sus funciones, que
existe buena disposicion para facilitar a los empleados. lo que se necesita

para realizar el trabajo, por lo tanto, baja el nivel del estrés laboral

Noveno: En este estudio se determind que la relacion que existe entre la
dimension estabilidad del clima organizacional y el estrés laboral en
empleados de una Institucién Direccion de Redes Integradas de Salud,
existe una relacion inversa media porque cuando se realizo la correlacion
de Rho de Spearman se obtuvo que la dimensién estabilidad es mayor que
el estrés laborales, porque cuando los subordinados se sienten seguros en
la organizacion, al poseer la condicion de estabilidad laboral, ellos realizan
sus labores con mayor tranquilidad, mas concentrados en la realizacién de

sus funciones, por lo tanto es menor el nivel de estrés laboral

Décimo: En este estudio se determind que no existe relacion entre la
dimension claridad y coherencia en la direccion del clima organizacional y
el estrés laboral en empleados de una Institucion Direccion de Redes

Integradas de Salud.

Onceavo: En este estudio se determiné que no existe relacion entre la
dimension valores colectivos del clima organizacional y estrés laboral en

empleados de una Institucion Direccidn de Redes Integradas de Salud.

7.2 Recomendaciones:
Primero: A los empleados de una Institucién Direccion de Redes Integradas

de Salud que el Clima organizacién disminuye el estrés laboral, lo que se
consigue cuando existen buenas condiciones de trabajo, el ambiente
adecuado, ventilado, con una iluminacion adecuada. Del mismo modo para
profundizar sobre el ambiente laboral, se recomienda realizar nuevas

investigaciones

Segundo: Seguir fortaleciendo el Clima organizacional con acciones

propias de cada empleado como de la comunidad para seguir teniendo un
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nivel adecuado de Clima organizacional, considerando un ambiente libre
de conflictos, disminucion de problemas entre los colaboradores y los
encargados de las diferentes areas para proporcionar a los empleados
momentos de relax entre la realizacién de una actividad a otra, ya que la

tension aumenta los niveles de estrés laboral.

Tercero: Realizar estudios aplicativos que conlleven a disminuir el nivel de
estrés laboral en los empleados de tal manera que se incremente el

bienestar psicolégico en los empleados.

Cuarto: Fortalecer las relaciones interpersonales mediante actividades

practicas de tal manera que el empleado siga reduciendo su nivel de estrés.

Quinto: Fortalecer el estilo de direccion entre las autoridades o superiores
porque de este modo mejora el clima organizacional y disminuye el estrés

laboral

Sexto: Fortalecer el sentido de pertenencia en los empleados debido a que

contribuye a disminuir el estrés laboral.

Séptimo: Realizar estudios sobre retribucion debido a que en estudio no se

encontré relacion con el estrés laboral.

Octava: Favorecer la disponibilidad de recursos porgue de esta manera se

logra disminuir el estrés labora en los empleados.

Noveno: Fortalecer la estabilidad del clima organizacional porque logra
disminuir el estrés laboral en los trabajadores mediante actividades

permanentes de parte de los directivos.

Décimo: Se recomienda realizar estudios mas profundos sobre claridad y

coherencia porque en este estudio no se encontro relacion.

Onceavo: Se recomienda realizar estudios mas profundos sobre valores
conectivos del clima organizacional debido a que en este estudio no se

encontroé relacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Ficha técnica de la Escala de Clima organizacional con validez y
confiabilidad

Ficha Técnica: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autor principal: Acero Yusset, Echevem Lina Maria, Lizarazo Sandra,
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana.

Procedencia: Santa Fe de Bogota D.C. Fundacion Universitaria Konrad
Lorenz.

Afio: 2003-2010.

Adaptacion y elaboracién del programa informatizado: ACP-PsychoMetric-
Peru-2010

Normalizacién Peruana: Sanchez Déavila Andrés (USS) 2014

Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Numero de items: 40 items

Aplicacién: individual o colectiva.

Materiales: un computador con el programa excell, un Cd con el
instrumento.

Poblacién Destinataria: EDCO va dirigida a funcionarios y trabajadores de
una empresa, en el &rea administrativa.

Propdsito: Identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion
que los individuos que los individuos tiene dentro de la organizacion y la
organizacion sobre ellos, proporcionar retroalimentacion de los procesos
gue determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados, actitudes y conductas de los miembros,
estructura o en los subsistemas.

Dimensiones: Relaciones personales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion, valores colectivos.

Baremos o niveles: para determinar si el clima puntia entre Adecuado

(alto), Promedio inadecuado (bajo), se realizara de la siguiente forma , entre
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el puntaje minimo y el maximo posible (40y 200) se establecen 3 intervalos
de igual tamafio , dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3y a
partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

Nivel bajo: 40 a 93 puntos = Inadecuado clima organizacional.

Promedio: 94 a 147 puntos = Clima organizacional promedio.

Nivel alto: 148 a 200 puntos= Adecuado clima organizacional.
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Anexo 2: Instrumento de investigacion Escala de Clima organizacional en
formato impreso

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Autores: Acero Yusset, Echevarri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo
Ana Judith, Sanabria Bibiana

Adaptacion: ACP-PsychoMetric-Peru-2010

El clima organizacional se define al grupo de caracteristicas que describen
una organizacion, la que le distingue de otras e influyen en la conducta de
las personas.

A continuacion, usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas,
las cuales busca medir el clima organizacional en su empresa.

Para contestar las preguntas, les cuidadosamente el enunciado y escoja
solo una respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este
de acuerdo, como se muestra en el ejemplo

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
1 2 3 X 4 5

Conteste absolutamente todas Las preguntas evitando el azar.

La presente prueba es confidencial y andnima, solo se realizara con fines
investigativos, el tiempo de duracion de la prueba es de 40 minutos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.
Edad= Sexo= Masculino Femenino=
Dependencia donde trabaja= Antigliedad=

Cargo que desempefia=

Nombre del jefe inmediato

1.- Los miembros del grupo tienen en cuenta S CS AV PV N

Mis opiniones.

2.- Soy aceptado por mi grupo de trabajo. S CsS AV PV N
3.-Los miembros del grupo son distantes conmigo. S CsS AV PV N
4.- Mi grupo de trabajo me hace sentir incobmodo. S CS AV PV N
5.- El grupo de trabajo valora mis aportes S CsS AV PV N
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6.- Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo
de trabajo.

7.- El jefe es mal educado

8.-Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.
9.- Las ordenas impartidas por el jefe son arbitrarias
10.-El jefe desconfia del grupo de trabajo

11Entiendo bien los beneficios que tengo en la
empresa.

12.- Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades.

13.- Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

14.- Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas
de la empresa.

15.-Los servicios de salud que recibo en la empresa son
deficientes.

16.- Realmente me interesa el futuro de la empresa.

17.- Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo.

18.- Me averglienzo de decir que soy parte de la
empresa.

19.- Sin remuneracién no trabajo horas extras
20.- Seria mas feliz en otra empresa.

21.- Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo.

22.- El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es el
adecuado.

23.- El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo.

24.- Es dificil tener acceso a la informacién para realizar
mi trabajo.

25.- La iluminacién de mi area de trabajo es deficiente.

26.- La empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio.

27.- La empresa brinda estabilidad laboral.
28.- La empresa contrata personal temporal.

29.- La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales.

30.- De mi buen desempefio depende la permanencia
en el cargo.

31.- Entiendo de manera clara las metas de la empresa.

32.- Conozco muy bien como la empresa esta logrando
sus metas.
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33.- Algunas tareas a diario asignadas tiene poca
relacién con las metas.

34.- Los directivos no dan a conocer los logros de la
empresa

35.- Las metas de la empresa son poco entendibles.

36.- El trabajo en equipo con otras dependencias es
bueno.

37.- Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales.

38.- Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente.

39.- Cuando las cosas salen mal las dependencias son
rapidas en culpar a otras.

40.-Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras.
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Anexo 3: Instrumento de investigacion Escala de clima organizacional en
formato web

CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES
LABORAL

Investigacidn para tesis de Psicolegia de |a Universidad Autdnoma de Ica

*0blig atorio

Bienwvenidos

Les da la bienvenida la Bachiller en Fsicologia Fidelia Contreras Bejar, v su vez invitarle a participar
en el estudic scbre Clima organizacicnal v Estrés lakoral. La informacidén que 52 wa a recoger es
ananima y solo serd utilizada para la investiga cidn.

Consentimiente informado: Se invita a Ud. a participar del estudic de Clima

Crganizacicnal ¥ Estrés lakboral. *

O Sideseo participar

O Mo deseo participar

DATOS SOCIC DEMOGRAFICOS *
Edad

Tu respuesta

Sexo ™

O Fernenind

() Masculine
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL{ EDCO)

La escala de zlima organizacional consta de 40 items, que tiene como objetive identificar el grado
de percepcién entre los empleados v la organizacién, responda con total sincerid ad, marque con una
¥ 1= Siempre; 2 = Casi; 3 = Algunas veces; 4 = Muy pocas veoes; 5 = Munca

1= Siempre: 2= Casi siempre; 2= Algunas veces; 4= Muy pocas veces:5=MNunca®

1 2 a 4 )
1. Los miembros
del grupo tienen =) —~ ~ ~ ~
en cuenta mis = = et St o
opiniones
2. Soy aceptado
i oy oy oy oy oy
por mi grupo de ) ) ) @ O
trabajo
3. Los miembros
del grupo son Ty Ty Ty Yy Yy
diStEntES L L L L L
Conmigo
4 Migrupode
H oy oy oy oy oy
trabajo me hacer O O @) O O
sentir incdmado
g Elgrupode
. Ny Ny Ny Ny Ny
trabajovalora () ) ) ) ®
mis aportes
& Mijefe crea
una atmosfera
. oy oy oy oy oy
de confianza en () ) ) ) @
el grupode
trabajo
7.Eljefe es mal ) ~ ~ ~ ~
Edl_“: Edﬂ N N N N N
8. Mijefa
generalmente
oy oy oy oy oy
apoya las P, ) ) @ O
decisiones que
torm
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Q. Lagdrdenes
impartidas por el
jefe =on
arbitrarias

10 El jefe
desconfia del
grupo de trabajo

11. Entiendo
bien los
beneficios que
tengoenla
EMpTesa

12 Los
beneficios de
salud que recibo
enla empresa
satisfacen mis
necesidades

13 Estoy de
acuerdo con mi
asignacion
salarial

14. Mis
aspiraciones se
wen frustradas
por las politicas
de la empresa

15 Los senvicios
de salud que
recibo en la
EMIpre 53 S0n
deficientes

16. Realmente
me interesa el
futuro de la
EMMprasa

17. Recomigndo
la empresa
COMIo U
excelente gitio
de trabajo
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12, Me
gvergienzode
decirque soy
parte de la
EBITIPTE 53

19. 5in
remuneracidn no
trabajo horas
extras

20 Seria mas
feliz enotra
EMpresa

21. Dispongo del
ESPaCi0
adecuado para
realizar mi
trabajo

22. Elambiente
fizico de mi gitio
de trabajo es
adecuado

23. El entorno
fisicode mi sitio
de trabajo
dificulta la labor
que desarollo

24, Es dificil
teneraccesoa
la informacidn
para realizar mi
trabajo

28 La
ilurinacian del
area de trabajo
gs deficiente

26. La empresa
despide al
personal sin
teneren cuenta
sudesempefio
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27 Laempresa

brinda — =
estabilidad o/ S
labuwral

28, La empresa

contrata — =
personal R L
temporal

29 La

PEITNANEnCia en

los cargos = —
depende de P S
preferencias

personales

a0. be mi buen

desempefio

depende |a () (1
PRI ANencia en

el cargo

31. Entiendo de

manera clara las —~ —
metas dela = el
BMpresa

32, Conozoo

bien como |a

empresa esta () ()
logrando sus

metas

33. Algunas

tareas adiario

asignadas —~ —
tienen poca hd S
relacion con las

metas
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a5 Las metas

de la empresa ~ ~
50N pOCo b —
entendibles

36. El trabajo en

equipo con otras — —

| ] | |
dependencias = !
es bueno

37. Las ofras
dependencias

responden bien —~ —
amis (N o
necesidades

laborales

28 Cuando

Mecesito

informacion de

otras { } [ j.

dependencias la
puedo cons eguir
facilmente

89, Cuando las

cosas salen mal

las ~ —
dependencias e !
0N rapidas en

culpar a otros

40, Las

dependencias

resuelven

problemas en ) O
lugar de

responsabilizar

a otros
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Autorizacion de uso del Instrumento

Al!‘D

"‘
<

-

Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY
RUC: 10254565283

AUTORIZACION DE USO DE INSTRUMENTO

Quien suscribe la presente,

Psicologo Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY, a solicitud de
Fidelia CONTRERAS BEJAR quien realiza la investigacion titulada "Clima
Organizacional y Estres Laboral en Empeados de la Direccion de Redes
Integradas de Salud de Lima Cono Sur. 2021", donde utilizaran las
Plantillas de Calificacion Informatizadas (PCls) instrumentos de mi
coautoria de las Escalas de Clima Organizacional y la Escala de Estresores
Laborales adaptada por ACP-PsychoMetric.

Por lo tanto, autorizo a las mencionadas personas UTILIZAR las
PCls de los instrumentos sefialados con el compromiso de compartir la
data respectiva que incrementara una base estadistica actualizada de
estos instrumentos.

FIRMO este consentimiento esperando que estas herramientas
pueda brindarle un acercamiento psicométrico amigable al problema de

investigacion.

Lima, 17 de Marzo de 2021.

DNI 25456528

DIRECCION: Pasaje Moquegua 298 San Felipe Comas — Lima
999479321 josuego3@gmail.com
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Anexo 4: Ficha técnica de la Escala de estresores laborales con validez y
confiabilidad

FICHA TECNICA: ESCALA DE ESTRESORES LABORALES
THE LABORAL STREE SCALE
Nombre: Escala de Estresores Laborales.
Autores: Mithely- Troht & Jenna G. Andersen E.E.U.U.
Aio: 2001.
Tiempo de duracion: 10 minutos.
Tipo de aplicacion: Individual o grupal.
Traduccién y Adaptaciéon: ACP-2009
items: 48 items

Factores de evaluacion:
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Anexo 5: Instrumento de investigacion Escala de estresores laborales en
formato impreso

ESCALA DE ESTRESORES LABORALES
Autores: Mithely- Troht & Jenna G. Andersen- E.EU.U.
Adaptaciéon: ACP-PsychoMetric 2009
Datos Generales:

Edad: Género: Femenino( ) Masculino ( ) Areade
trabajo:

Instruccion: Primaria () Secundaria () Superior Técnica () Superior
Universitaria ()

Estado civil actual: Casado o conviviente () Soltero ( ) Divorciado ()
Separado: () Viudo ()

Lugar de residencia de la familia: Lima ( ) provincia ( )
INSTRUCCIONES

Coloque en la columna puntaje uno de los valores 0, 1, 2,0 3 :

Marque O Si la situacion No coincide con su forma de sentir

Marque 1 Si la situacion Coincide podas veces con su forma de sentir

Marque 2 Sila situacion  Coincide algunas veces

Marque 3 Silasituacion Coincide siempre con su forma de sentir

SITUACIONES OPCION
NO
1 Exceso de critica por parte de los jefes o supervisores. o1 2

2  Serinterrogado (a) por el cliente sobre cuestiones que no poseouna O 1 2
respuesta satisfactoria.

3 Carencia de oportunidades para hablar francamente con los O 1 2
comparieros acerca de los problemas de la seccion.

4  Conflictos con mis superiores o1 2
5  Grupo de companieros y horario impredecibles. 01 2
6 Inadecuada informacion del jefe sobre el cliente. O12
7  Dormir por lo menos 4 noches a la semana durante 7 u 8 horas. O12
8  Confiar en un familiar cercano dentro de un radio de 10 km. 012
9  Hacer gjercicios hasta sudar. O12
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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

Me siento feliz con mi trabajo.

Los problemas me afectan.

Puedo tomar una decision facilmente.
Conflictos con los jefes o superiores.

Sentir inadecuada preparacién para enfrentar las necesidades de los
clientes.

Carencia de oportunidades para compartir experiencias con otros
compafieros en la seccion.

Dificultades para trabajar con un compafiero en particular de otra
seccion.

Carencia de tiempo para ofrecer atencién empatica al cliente.

Indicacién del jefe o supervisién que parece ser inapropiada para el
correcto tratamiento del cliente.

Fumar.

Tomar bebidas alcohdlicas.

Quisiera cambiar de actividad.

Me gustaria ser otra persona

Soy una persona simpatica.

Temor de cometer errores en el tratamiento del cliente.

Carencia de oportunidad para expresar a otros compafieros de la
seccién mis sentimientos negativos hacia los clientes.

Desconocimiento de lo que puede informar a un cliente.
Tomar café.

Asistir a actividades recreativas

Quisiera cambiar de institucion en la que trabajo

Me cuesta trabajo acostumbrarme a algo nuevo

Soy popular entre las personas de mi edad
Desacuerdo con el tratamiento del cliente o usuario
Exceso de critica de los supervisores

Carencia de tiempo para completar todas mis tareas
Confiar mis problemas personales a mis amigos
Enfermar

Me siento feliz en mi hogar

Se tiene en cuenta mis sentimientos
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39
40

41

42
43

44
45
46
47
48

Me doy por vencido(a) facilmente

Tomar una decision concerniente al cliente cuando el supervisor no
se encuentra de inmediato disponible

Dificultades para trabajar con un compafiero en particular de la
misma seccion

Carencia de personal adecuado para cubrir la seccion

Incertidumbre respecto a la operacién o funcionamiento de un equipo
especializado

Conversar sobre asuntos domésticos con la personas que convivo
Divertirme

Dedicarme durante el dia un rato a mi tranquilidad

Organizar racionalmente mi tiempo

Me cuesta mucho trabajo aceptarme como soy

o O

o O

o O o o o

123
1 23
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 23
1 23
1 23
1 23
1 2 3
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Anexo 6: Instrumento de investigacion Escala de estresores laborales en
formato web

ESCALA DE ESTRESORES LABORALES (EDEL)

La escala de estrés laboral consta de 48 item que mide los niveles de estrés en el personal que
labora en una organizacicn, respond a con total sinceridad, marque con una X 0 =Mo coincide con
gu forma de sentir; 1 =Coincide pocas veces con su forma de sentin; 2 = Coincide algunas veces con
gu forma de sentir; 3 =Coincide siempre con su forma de sentir

0= Mo coincide con su forma de sentir; 1= Coincide pocas veces con su formade
sentir: 2= Coincide algunas veces con su forma de sentir: 3= Coincide siempre con
su forma de sentir *

L 1 2 a
1. Excesode
critica por parte ) ~\ ~ ~
delos jefes o ! e o -,
SUpeYiSOres
2. 3er
interrogadola) por
el cliente sobre
cuestiones que ) ) O O
o pOsEo Una i i i i
respuesta
satisfactoria
3. Carencia de
oportunidades
para hablar
francamente con ) ~\ ~ ~
los compafieros e ! W !
acercade los
problemas de la
SECCION
4. Conflictos con ~ ~ ~ ~
Mis sUperiores = e ! St
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5 Grupode
compafieros y
horarios
impredecibles

& Inadecuada
informacidan del
jefe sobre &l
clignta

7. Dormir por lo
menos 4 noches
ala semana
durante 7 u &
horas

8 Confiar enun
familiar cercano
dentrode un radio
de 10 km

9 Hacer
gjercicios hasta
sudar

10. Me siento feliz
con mi trabajo

11. Los
problemas me
afectan

12. Puedo tomar
una decision
facilmente

13. Conflictos con
los jefes o
SUpENVisores
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14. Sentir

inadecuada

preparacion para e ™y
enfrentar las ~ =
necesidades de

los clisntes

15, Carencia de

oportunidades

para compartir ™y iy
experiencias con ~ =
otros compafieros

enla seccidn

16. Dificultades

para trabajar con

un compafierno en 'i::' 'i::'
particular de otra

seCCidn

17. Carencia de

tiernpo para

ofracer atencidn ':::' 'i::'
empatica con el

cliente

13, Indicacion del

jefe o supemvisor

qQue parece ser

inapropiada para O O
gl correcto

tratarmiemnto del

clienta

19, Fumnar 'i::' 'i::'
20 Tomar

bebidas O O
alcohdlicas
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21. Quisiera
cambiar de
actividad

2%2. Me gustaria
Serotra persocna

23. Sow una
perscna
gimpdtica

24 Temorde
oM ater arroras
en el t@tamiento
del cliente

25 Carenciade
oportunidades
[pEra expresar a
otros companercs
dectra seccicn

26
Cesconcocimiento
deloque puede
informarse a un
cliente

27. Tomar cafe

V2B Asistira
dotividades
sociales o
recregtivas

259, Quisiera
camkbiar de
institucién en la
quetrakbajo

30 Me cuesta
trabajo
goostumbrarme a
dlgo nuevo

31. Soy popular
entre las
perscnas de mi
edad
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32. Cesacuerdo
con el tratamiento
del cliente o
usuaric

J3. Excescde
critica de los
S Uperdiscres

34. Carenciade
tiempo para
completartodas
mis tareas

35. Confiar mis
problemas
perscnales a mis
amigos

3&. Enfermar

37 Me siento
feliz @an mi hogar

JB. Setiene an
cuenta mis
santimientoes

20, Me dov por
wencide[a)
fdcilmente

40 Tomar una
decigién
concernignte al
cliente cuando el
SUpeniiscr no se
encuenta de
inmediatz
disponible

41, Gificultades
para trabajar con
un companenrs en
particularenla
MiSma 5 ecesn

432 Carenciade
perscnal
gdecuado para
cubrir la seccicn

-

—t

"y

"y

-

-
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43, Incertidumbre
respecto d la
operacicn o
funcienamiento
deun equips
gspecializado

44, Conversar
gobre asuntos
domesticos con
lag perscnas que
COMYive

45 Givertirme

46, Cedicar
durante el dia un
ratc g mi
tranqguilidad

47 Crganizar
racicnalmente mi
tiempo

42 Me cuesta
mucho trakbaje
gceptarme come
SOy
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Autorizacion de uso del Instrumento

"‘
4\

Ajl‘b

Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY
RUC: 10254565283

AUTORIZACION DE USO DE INSTRUMENTO

Quien suscribe la presente,

Psicdlogo Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY, a solicitud de
Fidelia CONTRERAS BEJAR quien realiza la investigacion titulada "Clima
Organizacional y Estres Laboral en Empeados de la Direccion de Redes
Integradas de Salud de Lima Cono Sur. 2021", donde utilizaran las
Plantillas de Calificacion Informatizadas (PCls) instrumentos de mi
coautoria de las Escalas de Clima Organizacional y la Escala de Estresores
Laborales adaptada por ACP-PsychoMetric.

Por lo tanto, autorizo a las mencionadas personas UTILIZAR las
PCls de los instrumentos sefialados con el compromiso de compartir la
data respectiva que incrementara una base estadistica actualizada de
estos instrumentos.

FIRMO este consentimiento esperando que estas herramientas
pueda brindarle un acercamiento psicométrico amigable al problema de

investigacion.

Lima, 17 de Marzo de 2021.

DNI 25456528

DIRECCION: Pasaje Moquegua 298 San Felipe Comas — Lima
999479321 josuego3@gmail.com
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Anexo 7: Oficio de aplicacién de investigacion

UNIVERSIDAD

—+ AUTONOMA

"Afio del Bicentenario del Per: 200 afios de Independencia’

Chincha Alta, 14 de Mayo del 2021

OFICIO N°136-2021-UAI-FCS

C.M.I. CESAR LOPEZ SILVA

DR. HUBER A. BASTIDAS CAMARENA
DIRECTOR

VILLA EL SALVADOR -LIMA

PRESENTE.-
De mi especial consideracion:
Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion de servicio, este
compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacion académica, y
trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacion, proyeccion y extension universitaria y
bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes de los Gltimos semestres académicos se encuentran en el desarrollo de su Trabajo de
Investigacion, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria y Psicologia. Los estudiantes han tenido a bien
seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de la Institucion elegida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su instrumento de
investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacion que sera de gran utilidad para su institucion.

Sin otro particular y en la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

- (el
FACULTAD OF CIENCIAS OF LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DB ICA

Av. Abelardo Alva Matrtua 488 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
©www autonomadeica. edu.pe
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Anexo 9: Constancia de aplicacion de los instrumentos

CONSTANCIA DE APLICACICION DE INSTRUMENTOS

La que suscribe, la Licenciada Mariela Etelvina Portocarrero Roman, en su
calidad de coordinadora del area de Recursos Humanos de una Institucion
Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima, otorga la presente
constancia a:

FIDELIA CONTRERAS BEJAR

Bachiller de la Universidad Auténoma de Ica, de la Facultas de Medicina
Humana y Ciencias de la Salud de la Escuela Profesional de Psicologia, con el
codigo 0008390333, que habiendo realizado la aplicacion de sus instrumentos
llamados Escala de clima organizacional y la Escala de estresores laborales,
los dias 24, 25, 26. 27, 28 de Mayo y el dia 2 y 4 de Junio en el horario de 11
am a 2 pm, demostrando capacidad y responsabilidad

Se expide la presente constancia para los fines que la interesada crea
conveniente.

VI7:..S 05 de Junio del 2021

PSICOLOGA|
C.Ps.P. 32637



Anexo 10: Informe de Turnitin al 28% de similitud
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Anexo 11: Base de datos del estudio

Tabla 32.Base de datos de la V1 Clima organizacional

I D1R. T N D2ESTILODE T N D3SENTIDO T N D4 T N D5 T N D6 T N D7CLARIDAD T N D8 T N G RA
D INTERPERSO o1 DIRECCION O | DE O | RETRIB O | DISPONIBILID O | ESTABI O | YCOH.ENLA O | VALORES O 1l E NG
NALES TV T V PERTENENCIA T V UCION T V ADDE T V LIDAD T V DIRECCION T V COLECTIV T VNDO
A E A E A E A E RECURSOS A E A E A E OS A E E
L L L L L L L L L L L L L L L L R
1 2 3 4 5 6 7 8 A
L
12 3 435 6 7 8 91 11111 11112 2 2 2 2 2 22 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4
0 123 45 6 7 8 90 1 2 3 4 6 7 8 9 12 3 4 6 7 8 90
55115 51511 55511 551 1 15 5511 1511 1 5511 555151
11551 15155 111565 1155 1155 5155 1155 1115
13543413 232331253552235451313231321472:2 125525 1 3 2 3 3 4 1243 4221212
9 3 0 0 3 8 5 5 3
3
2 3555423 4533413 4314212 44555234323 1 25 435 2 3 4 3 3 4 13333441213
2 9 4 3 6 1 8 7 5
0
3555552355555 235555123555552315257535 2 3 5545 2 3 55 42 13522531213
5 5 1 5 5 0 9 7 7
7
45555523334131255531135555523535133 1 3 4 4 4 3 2 3 55 43 23553321313
5 4 9 5 9 0 1 8 6
1
54423412 45333134323212214551233S33 1 25 455 2 3 2 4 4 4 13433421212
7 8 4 7 5 4 8 6 3
9
6 4 43 4413 4333312543331 3555432 3 44314 1 3 55 42 2 3 5 4 4 4 2 3332231213
9 6 8 2 9 1 0 3 4
8
7 455542 3 444552 35544472 35454523 4455 2 3 5435 1 35 45 3 2 3542331213
3 2 2 3 1 8 1 7 6
7
8354552355555 23511421255251523521424 1 25511 1 255 3 3 2 3322311112
2 5 3 1 7 5 1 1 4
5
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Tabla 33. Base de datos de la V2 Escala de Estresores laborales

D1
RELACION
CON LOS
JEFES

w > o -
o
o
o

N
N
N
o

-~ >0

Prm<g< — Z

D2
PRE.

INAD
ECUA

DA

—>-0-

NFmM< T =

D3
CARENC
IA DE
SOSTEN

—>-0-

wrrm< — =z

D4
CONFLICT
O CON
OTROS
TRABAJ
1 1 1
1 2 3

—>-0-

rrrm< — z

D5

SOBRECAR

GA

TRABAJO

1
5

N
|
"
E
DE L
5

111
6 7 8

-~ >0

D6
INCERTID
RESP. AL
TRAT.
1222
9 01 2

-~ >0

aorm< — Z

D7
VULNER
ABILIDAD
2222
3456

w>»Oo bw

N

—>»-04d

BR ORNRNNNRORDMRLRORERLRNW

Nrrmrm< T oz

D8

DATISFA

CCION

3
6

O WO Nw

3
8

o

3
9

—>—40 -

corm< — Z

D9
AUTO
ESTIM

o
o
wrro N

w»>o uh

w

TOTAL
NIVEL 9
TOTAL
GENER

RANGO

48

OAL3

015163
4

014153
3

09153
3

017154
3

28145
2

318173
4

07 150
3

015145
2

020158
3
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020149
3

321170
4

210158
3
014145
2

013143
2

018147
3

015176
5

114165
4
012153
3

16156
3
091 36
1

018169
4

014160
3

211146
3
011147
3
018160
3

0141 46
3

113144
2

09163
4
012143
2

015138
1

014158
3

017152
3
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6

323181
5
0141 42
2

244 3 89
6

091 54
3

012144
2

015172
4

05133
1

115151
3

110171
4

110163
4

017154
3
310135
1

318152
3

011145
2
016 1 46
3

010166
4
215175
5
012160
4

018160
4

013150
3

010155
3

012181
5
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6
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5

03143
2

013174
5
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5

114157
3

214177
5

113138
1

216178
5

113177
5

318183
5

213175
5

016 186
6

313180
5

07139

1
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3

018161
4

09151
3
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Anexo 12: Matriz de consistencia

Titulo de la Tesis: Clima organizacional y estrés laboral en los empleados de una Institucion Direccion de Redes Integradas de Salud de Lima-2021

Investigador(es): Fidelia Contreras Bejar

Tabla 34.Matriz de Consistencia

Pregunta de investigacion Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones de las Metodologia
(verbos infinitivos) variables

Pregunta General de Objetivo General Hipotesis General V.1 Relaciones Tipo de investigacion

Investigacion: Determinar la relaciéon Existe relacion inversa Clima interpersonales Cuantitativa aplicativa

¢, Qué relacion existe gue existe entre el entre el clima organizacional Estilo de direccién

entre el Clima Clima organizacional y organizacional y el Sentido de Nivel de investigacion

organizacional y el Estrés el Estrés laboral en estrés laboral en pertenencia Coeficiente de correlacion

Laboral en empleados de  empleados de una empleados de una Retribucién entre 2 variables

una Instituciéon Direccion
de Redes Integradas de

Salud de Lima-2021?

Institucién Direcciéon de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021

Disponibilidad de
recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia
en la direccién
Valores colectivos

Disefio de Investigacion
Cuantitativo

Poblacién
150

Muestra
a0
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Pregunta Especifica 1

¢ Cudl es el nivel del
Clima organizacional en
los empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima -2021?

Pregunta Especifica 2
¢ Cudl es el nivel del
Estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud Lima - 20217

Pregunta Especifica 3

¢ Cudl es la relacion entre
la dimensién relaciones
interpersonales del Clima
organizacional con el
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima -2021?

Pregunta Especifica 4

¢ Cudl es la relacion entre
la dimensién estilo de
direccion del clima
organizacional con el
estrés laboral en los

Objetivos Especifico 1
Identificar el nivel del
Clima organizacional en
empleados de una
Institucion Direccion
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivos Especifico 2
Identificar el nivel del
Estrés laboral en
empleados de una
Institucién Direccién
Redes Integradas de
Salud de Lima -2021.

Objetivos Especifico 3
Determinar la relacion
entre la dimension
relaciones
interpersonales del
clima organizacional con
el estrés laboral en los
empleados de una
Institucion Direccion
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivos Especifico 4
Determinar la relaciéon
entre la dimension estilo
de direccién del clima
organizacional con el

Hipdtesis especifica 1:
Existe relacion inversa
entre la dimension
relaciones
interpersonales del
clima organizacional y el
estrés laboral en los
empleados de una
institucion Redes
Integradas de Salud de
Lima-2021.

Hipotesis especifica 2:
Existe relacion inversa
entre la dimension estilo
de direccion del clima
organizacional y el

V.2

Estrés laboral

I- Relacién con los
jefes

[I-Preparacion
inadecuada
llI-Carencia de sostén
IV-Conflicto con otros
trabajadores

V- Sobrecarga de
trabajo
VI-Incertidumbre
respecto al tratamiento
VII- Vulnerabilidad
VIlI-Satisfaccion

IX- Autoestima

Muestreo probabilistico,
intencionado y por
conveniencia

Técnicas de recoleccion de

datos
Cuestionario —encuesta
Psicometria

Instrumentos

1-Escala de clima
organizacional (EDCO)
2-Escala de estresores
laborales (EDEL)

Técnicas de andlisis e
interpretacion de datos
Estadistica de prueba no
psicométrica
Investigacion analitica
bivariada

Prueba de hipétesis con
Rho de Spearman de
correlaciones
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empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima -20217?

Pregunta Especifica 5

¢ Cual es la Relacion que
existe entre la dimension
sentido de pertenencia
del clima organizacional
con el estrés laboral en
los empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud Lima-20217

Pregunta Especifica 6

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la dimension
retribucién del clima
organizacional con el
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021?

Pregunta Especifica 7

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la dimension
disponibilidad de recursos
del clima organizacional
con el estrés laboral en
empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021?

estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Obijetivos Especifico 5
Determinar la relacion
entre la dimension
sentido de pertenencia
del clima organizacional
con el estrés laboral en
los empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 6
Determinar la relacion
entre la dimensién
retribucién del clima
organizacional con el
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 7
Determinar la relaciéon
entre la dimensién
disponibilidad de
recursos del clima
organizacional con el
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccién de

estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion
Redes Integradas de
Salud de Lima -2021.

Hipotesis especifica 3:
Existe relacion inversa
entre la dimensién
sentido de pertenencia
del clima organizacional
y el estrés laboral en los
empleados de una
Institucion Direccion
Redes Integradas de
Salud de Lima -2021.

Hipdtesis especifica 4:
Existe relaciéon inversa
entre la dimensién
retribucién del clima
organizacional y el
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direcciéon de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 5:
Existe relacion inversa
entre dimensiéon
disponibilidad de
recursos del clima
organizacional y estrés
laboral en los
empleados de una
Institucién Direcciéon de
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Pregunta Especifica 8

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la dimension
estabilidad del clima
organizacional con estrés
laboral en empleados de
una Institucién Direccion
de Redes Integradas de
Salud de Lima-2021?

Pregunta Especifica 9

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la dimensién
claridad y coherencia en
la direccion del clima
organizacional con el
estrés laboral en
empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021?

Pregunta Especifica 10
¢ Cual es la relacion que
existe entre la dimensién
valores colectivos del
clima organizacional con
el estrés laboral en
empleados de una
Institucion Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021?

Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 8
Determinar la relacion
entre la dimensién
estabilidad del clima
organizacional con el
estrés laboral en
empleados de una
Institucién de Direccion
de Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 9
Determinar la relacion
entre la dimension
claridad y coherencia en
la direccién del clima
organizacional con el
estrés laboral en
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Objetivo Especifico 10
Determinar la relacion
entre la dimensién
valores colectivos del
clima organizacional con
el estrés laboral en
empleados de una
Institucién Direccién de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Hipétesis especifica 6:
Existe relacién inversa
entre la dimensién
estabilidad del clima
organizacional y estrés
laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 7:
Existe relacion inversa
entre la dimension
claridad y coherencia en
la direccion del clima
organizacional y estrés
laboral en los
empleados de una
Institucién Direccion de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.

Hipotesis especifica 8:
Existe relacion inversa
entre la dimensioén
valores colectivos del
clima organizacional y
estrés laboral en los
empleados de una
Institucién Direcciéon de
Redes Integradas de
Salud de Lima-2021.
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