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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé” (HONADOMANI -"SB”), Lima-2023. Mediante un
enfoque cuantitativo, de tipo basica de disefio no experimental de corte transversal de
alcance correlacional, de una muestra de 156 trabajadores administrativos; Nombrados
mediante Decreto Legislativo N.° 276 y Contratados Administrativos de Servicios (CAS)
mediante Decreto Legislativo N.° 1057. Se emplearon como instrumentos de medicion para
la recoleccion de datos el Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, acondicionado por
Angelica Suarez y el Cuestionario de Clima Organizacional de Sonia Palma. Para contrastar
la hipdtesis se utilizod el coeficiente Rho de Spearman para la correlacion entre ambas
variables, obteniendo una correlacion inversa moderada de (-0.331), por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis general alterna la cual dice que existe relacion
entre el estrés laboral con el clima organizacional en los trabajadores administrativos del
HONADOMANI- SB. Lo que nos confirma que el objetivo general se logré tal y como

fue formulado.

Palabras clave: estrés laboral, clima organizacional, trabajadores administrativos,
hospital.



ABSTRACT

The present study aims to determine the relationship between work stress and organizational
climate in administrative workers of HONADOMANI - “SB”, Lima-2023. By means of a
quantitative approach, of a basic type of non-experimental design of cross-sectional
correlational scope, of a sample of 156 administrative workers, appointed and CAS. Using
as measurement instruments for data collection the ILO-WHO Work Stress Questionnaire,
adapted by Suarez, A (2013) and the Organizational Climate Questionnaire by Palma
(2004). To contrast the hypothesis, Spearman's Rho coefficient was used for the correlation
between both variables, obtaining a moderate inverse correlation of (-0.331), therefore the
null hypothesis is rejected and the alternative general hypothesis is approved, which states
that there is a relationship between work stress and organizational climate in the

administrative workers of the HONADOMANI- SB.

Key words: work stress, organizational climate, administrative clerk, hospital.



I. INTRODUCCION

1.1 Descripcion y formulacion del problema

Segun Rodriguez (2008) mencionan que, en la ultima década, la era de la globalizacion,
ha sido promovida por grandes avances tecnoldgicos, demograficos, sociales y culturales, que
ha estimulado a transformaciones significativas en el entorno laboral. De estos cambios se
puede tener graves secuelas en la salud y el bienestar de los trabajadores, en mayor parte debido

a diferencias de opinion y al contexto social en el que desenvuelven sus actividades.

A nivel nacional, se considera una problematica el estrés laboral, precisamente en el
personal que desempefian funciones administrativas dentro del aspecto salud, ya que son areas
con gran capacidad de generar estrés, debido principalmente, a la carga laboral, plazos
ajustados, presion por resultados, ambigiiedad de roles y responsabilidades, entre otros
elementos, que pueden repercutir en la salud emocional y fisica del servidor, asi como en su

desempefio laboral.

El estrés es un componente constante a lo largo de la historia humana, estando
estrechamente relacionado con la evolucion y la vida misma. El ser humano ha enfrentado el
estrés desde tiempos inmemoriales, y es posible que haya contribuido a su supervivencia al

obligarlo a adaptarse a un entorno en continua evolucion.

Segtun Selye (1974), reconocido como el padre del concepto moderno de estrés, lo
define como “la acumulacion de todos los elementos como las actividades cotidianas, agentes
causantes de enfermedades, sustancias quimicas, estilos de vida poco saludables y cambios
repentinos en los entornos laborales y familiares, que pueden afectar a la persona”, de esta
manera se puede considerar al estrés laboral como el conjunto de efectos que puede

experimentar un trabajador frente a las tensiones y demandas presentes en su ambiente de
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trabajo, las cuales superan sus habilidades y comprobar su capacidad profesional para enfrentar

situaciones, resultando en un desequilibrio en el mismo.

Segun Ivancevich y Matterson (1989) definen al estrés como “una respuesta adaptativa,
modulada por diferencias individuales, que es consecuencia de cualquier accion, situacion o
evento que sitie demandas especiales sobre una persona” (p. 10), se puede entender como el
producto de la interaccidon entre dos factores, como la respuesta Unica de la persona y los
aspectos. Ademas, se puede considerar el estrés como la reaccion frente a las condiciones
laborales estresantes y las caracteristicas especificas del trabajo. En esta definicion se resumen
tres dimensiones interconectadas: 1) las demandas del entorno, 2) una respuesta adaptativa

influenciada por 3) las diferencias individuales.

Por lo que una exposicion extensa al estrés laboral se ha relacionado con un mayor

riesgo de sufrir diversas patologias.

Segtin Palma (2004), el clima laboral se define como la percepcion que se tiene sobre
diversos aspectos relacionados con el entorno de trabajo. Esta percepcion puede servir como
diagnodstico que para orientar acciones preventivas y correctivas necesarias con el fin de
mejorar y fortalecer los procesos y resultados organizacionales. De lo que podemos mencionar
que el término clima organizacional se refiere al entorno fisico en el que se tienen lugar las
actividades laborales diarias, entorno que ejerce una influencia directa en el nivel de

satisfaccion de los trabajadores y, por ende, el nivel de productividad.

Este concepto viene ligado estrechamente con la habilidad de liderazgo, métodos de
trabajo, interaccion, comportamientos individuales entre otros, de cada individuo que forma

parte de la institucion.
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Si bien es cierto el estrés laboral y el clima organizacional son dos aspectos

fundamentales que pueden afectar significativamente el bienestar y el rendimiento de los

trabajadores dentro de una institucion.

El Hospital Nacional Docente Madre-Nifio “San Bartolomé” (HONADOMANI- SB)

es un Hospital de nivel III de relevancia nacional, brinda atencion especializada en salud sexual

y reproductiva a la mujer, ofrece atencion integral al feto, neonato, lactante, nifio y adolescente.

Cuenta con 14 oficinas, 9 departamentos y 37 servicios, donde el personal administrativo

desempefia un papel fundamental en la gestion y organizacion de los diferentes departamentos,

servicios y oficinas, entre sus responsabilidades se encuentran la atencion y orientacion a los

pacientes y trabajadores, la gestion de sistemas de seguridad social, la facturacion, asi como

labores econdmico-financieras, de planificacion y de gestion de los centros de salud, incluida

la supervision de otros empleados administrativos.

Tabla 1

Consolidado del Personal del HONADOMANI-SB.

ASISTENCIAL | ADMINISTRATIVO | ADMINISTRATIVO |ASISTENCIAL| TOTAL
NOMBRADO NOMBRADO* CAS
CAS**
979 181 79 199 1438

Fuente: Oficina de Personal (2023)

(*) Personal para la presente investigacion, 2024 (**) Personal para la presente
investigacion, 2024

Es por lo que, esta investigacion radica en determinar la relacion entre el estrés laboral

y el clima organizacional en los trabajadores administrativos del HONADOMANI -”’SB”, con

el fin de identificar aspectos a mejorar y que permitan proponer estrategias para promover un

ambiente laboral mas saludable y productivo, siendo un acercamiento a la realidad de los
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trabajadores administrativos de instituciones estatales de Lima. Lo que nos va a conceder dar

respuesta a la siguiente pregunta:

Problema General

(En qué medida el estrés laboral se relaciona con el clima organizacional de los

trabajadores administrativos del HONADOMANI-SB, Lima 2023?

Problemas especificos

- (Cual es la relacion del estrés laboral con la realizacion personal en los trabajadores

administrativos del HONADOMANI- SB?

- (Como se relaciona del estrés laboral con el involucramiento laboral en los trabajadores
administrativos del HONADOMANI -’SB?

- (Cuadl es la relacion del estrés laboral la con la supervision en los trabajadores
administrativos del HONADOMANI -”SB”?

- (Como se relaciona el estrés laboral con la comunicacion de los trabajadores
administrativos del HONADOMANI -”SB”?

- (Cuadl es la relacion del estrés laboral con las condiciones laborales en los trabajadores

administrativos del HONADOMANI -”’SB”*?



1.2 Antecedentes

1.2.1 Internacional

En el estudio de Carbajal (2011) denominado “Clima Organizacional en los empleados
del E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floriblanca, Santander”, tavo como objetivo
Identificar el nivel de clima organizacional percibido por los empleados de planta del E.S.E
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander, se desarrolld bajo un disefio no
experimental con enfoque descriptivo de tipo transeccional, la muestra estuvo conformada por
41 trabajadores de planta, los datos se recogieron mediante la Escala de Clima Organizacional
(ECO) disenado por Fernandez (2008) y su analisis se desarrollo mediante SPSS, se evaluaron
5 factores, 1) Apoyo del jefe y de la organizacion; 2) Recompensa; 3) Confort fisico; 4)
Control/presion y 5) Cohesion entre colegas. Se encontraron los siguientes resultados, la
variable clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores de la
institucion, interfiriendo con la productividad a través de un desempeio laboral eficiente y
eficaz, de lo que se puede mencionar que mientras el personal se encuentre motivado, con
apoyo de sus jefaturas, pago acorde y una buena infraestructura no se llegaria a momentos de
estrés, por lo que es evidente que para los jefes es muy claro que esperar de su capital humano;
maxima productividad en su trabajo o tarea, pero no tienen tanta claridad en lo que el personal
espera de su empresa, El aporte de este antecedente nos ayuda a comprender mejor la
variable Clima Organizacional de la presente investigacion ya que mediante el instrumento
empleado se visualizan mejores resultados en cuanto a desempeio laboral y productividad y

como interviene directamente con los trabajadores.
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Del estudio tomado de Villarreal Correa (2012) titulado “Clima Organizacional en los
empleados de planta E.S.E Hospital Universitario de Santander”, cuyo objetivo fue identificar
el nivel de clima percibido por los trabajadores con contrato directo sobre las variables que
estructuran el clima organizacional del E.S.E Hospital Universitario de Santander, se desarrolld
el estudio con un disefio no experimental con enfoque descriptivo de tipo transaccional, la
muestra estuvo constituida por 44 empleados de planta, los datos se obtuvieron mediante una
escala de Clima Organizacional (ECO) disefiado por Fernandez, (2008) citada por Contreras,
Juarez, Barbosa, y Uribe. (2010), dicha escala evalta cinco factores: 1) Apoyo del jefe y de la
organizacion; 2) Recompensa; 3) Confort fisico (ambiente fisico y seguridad, proporcionada
por la empresa); 4) Control/presion y 5) Cohesion entre colegas. Los datos se analizaron
mediante el programa SPSS. Entre los resultados encontramos que el personal estd
parcialmente motivado ya que en la variable apoyo del jefe y la organizacion se obtiene un
porcentaje de 68,2% que equivale a que cuentan con el apoyo del jefe para la realizacion de
sus labores diarias pero las remuneraciones tanto econémicas como el reconocimiento a los
trabajos bien realizados no representan una importancia clave en la gestion de recursos para
cubrir necesidades de los trabajadores, permitiendo ver que no existe la relacion entre Clima
Organizacional, el tipo de trabajo que se desempefia en el HUS requiere incentivos econdmicos
como emocionales, por ejemplo el pago de salario de acuerdo al trabajo que se realiza, el
reconocimiento publico de los trabajos bien hechos el fortalecimiento de habilidades y la
capacitacion, entre otros, donde se mejore el vinculo Hospital — Trabajador. El aporte de este
antecedente parte desde contar con el capital humano para mejorar la vida laboral de los
funcionarios, nuevamente se visualizan mejores resultados entre las dimensiones de la
investigacion utilizando el instrumento (ECO), dependiendo directamente de la disponibilidad
de los espacios y recursos para que los profesionales intervengan satisfactoriamente en el

crecimiento de la empresa.
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En la revista de investigacion de Diaz Cordero (2020) de titulo “Relacion entre estrés
laboral y cultura organizacional en empleados del sector salud, el objetivo estudiar la relacion
entre Estrés Laboral y la dimension cultura organizacional del clima laboral en los empleados
administrativos del sector salud de la ciudad de Monteria — Colombia”, de tipo cuantitativa
no experimental transversal relacional/causal en la cual se aplicaron los instrumentos OCAI
(Cultura organizacional) y el cuestionario de estrés laboral de la bateria de riesgo psicosocial
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Los resultados fueron, en términos generales,
el estrés y la cultura organizacional van relacionados de manera directa y un cambio

realizado en alguna de los dos aspectos se vera reflejado en el accionar de los trabajadores

En la investigacion de Gamez y Zambrano (2023) de titulo “El estrés y su incidencia
en el clima laboral en los Servidores publicos del GAD Canton Tosagua Periodo 2021 )y
como objetivo determinar el estrés y su incidencia en el clima laboral de los servidores
publicos del gobierno autonomo descentralizado del canton tosagua durante el periodo 2021 y
la propuesta de un plan de mejoras para el fortalecimiento institucional, se realiz6 con caracter
mixto con tipo de muestreo no probabilistico bajo un disefio no experimental, se utilizo la
Escala de Clima Organizacional (ECO) desarrollada por Ferndndez (2008) citada por
Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010), la muestra fue de 44 trabajadores de diferentes
cargos en la institucion, se determiné lo siguiente, el nivel de estrés fue de 4.52%, lo que lo
ubica en una escala de moderado a alto, el cual varia dependiendo de la época del afio en el que
se encuentra; El aporte de este antecedente determina que no existe una correlacion
significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional debido a que el estrés de los
trabajadores responde a factores externos e internos; para finalizar se presento la propuesta de

un plan de mejoras que permitird mitigar los factores causantes del estrés.
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1.2.2 Nacional

En la investigacion de Chauca (2019) titulada “Estrés laboral y su relacion con el clima
organizacional en el personal administrativo de ESSALUD - red asistencial Huancavelica,
20177, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion del estrés laboral y clima
organizacional en el personal administrativo de ESSALUD.RED asistencial Huancavelica, la
investigacion fue del tipo correlacional, de tipo no experimental y de corte transversal, la
muestra fue de 50 trabajadores administrativos a los cuales se les aplicd dos encuestas
estructuradas en la escala Likert, MBI de Maslach y Jackson para el estrés laboral y el
cuestionario de Araujo (2009) para el clima organizacional, los mismos que han sido validados.
Los resultados en su mayoria estadisticos arrojaron los siguientes datos: el 94% de los
trabajadores presentan estrés laboral medio, el 68% consideran que el clima organizacional es
regular. Los resultados a nivel general refieren que existe una relacion inversa media de 37.3%
entre ambas variables, El aporte de este antecedente determina que mientras el estrés laboral
resulte en valores positivos menor serd el nivel del clima organizacional y viceversa en los

trabajadores administrativos de la institucion.

Segun la investigacion de Vilcherrez (2022) titulada “Clima organizacional y estrés
laboral del personal administrativo del Instituto Nacional de Salud del Niiio San Borja, Lima
20207, como objetivo determinar la relacion del clima organizacional con el estrés laboral del
personal administrativo del Instituto Nacional de Salud del Nifio San Borja, el trabajo
desarrollado fue de tipo correlacional y de disefio no experimental de corte transversal , con
una muestra de 50 trabajadores administrativos de dicha Institucion, a quienes se les aplico el
instrumento de Minsa (2011) y para estrés laboral el cuestionario sobre Estrés Laboral de la
OIT-OMS (Ivancevich y Matteson, 1989). Se concluye, que el clima organizacional se

relaciona significativamente con el estrés laboral del personal administrativo del Instituto
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Nacional de Salud del Nifio San Borja, Lima 2020, es por ello que el aporte de este antecedente
radica en que la cultura organizacional y el estrés laboral juegan un rol fundamental en el
desempefio de los empleados y conducen a actitudes inapropiadas en los trabajadores,
fomentando ambientes conflictivos en cuanto a relaciones interpersonales, mala comunicacion,
falta de procesos de onborninf y distribucion inadecuada de su tiempo. Por lo que se concluye

que existe relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral del personal administrativo.

Vista la investigacion de Revilla (2021) que tuvo como titulo “El Estrés Laboral y su
influencia en el Clima Organizacional de los trabajadores del Hospital Ilo — 2020”, con
objetivo conocer la influencia del estrés laboral en el clima organizacional de los trabajadores
del Hospital Ilo — 2020.La investigacion fue de tipo relacional, con un disefio no experimental
de corte transversal, la muestra estuvo compuesta de 272 trabajadores de dicha institucion,
para recolectar la informacién emplearon dos instrumentos “Cuestionario sobre el
Estrés Laboral” y “Cuestionario sobre el Clima Organizacional” ambos de la autora Sonia
Palma y validados a través de juicio de un experto, dando como resultados; la influencia del
estrés laboral en el clima organizacional de los trabajadores del Hospital Ilo — 2020 es muy
fuerte y positiva. El1 67% de los trabajadores manifiesta un nivel de estrés medio, el 94% indica
tener un nivel de clima organizacional regular. Por lo que se puede mencionar que el grado de
asociacion segun Pearson de ambas variables es x = 0,985, lo que indica que la influencia del
estrés laboral en el clima organizacional es muy positivo y fuerte en los trabajadores de la
institucion. El aporte de este antecedente resalta que mejor sea el clima organizacional menor
estrés laboral existira dentro de la institucion es por ello que con un adecuado sensibilizamiento
a los equipos se busca alternativas de solucion para favorecer a la salud mental de todos los

trabajadores.
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La investigacion de autoria de Garcia (2023) titulada “Estrés laboral y su influencia en

el clima organizacional de los trabajadores del hospital Aplao, 2022”, y con objetivo
establecer la influencia del estrés laboral en el clima organizacional en los trabajadores que
laboran en el Hospital Aplao. La metodologia fue de tipo descriptivo, correlacional de corte
transversal, la poblacion estuvo constituida por 93 trabajadores que laboran en la entidad
seleccionados mediante formula de muestras finas y criterios de seleccion, a quienes se les
aplicod dos cuestionarios Cédula de Preguntas de Estrés Laboral de la OIT- OMS Ivancevich
y Matteson (1989), y la Cédula de Preguntas sobre Clima Organizacional EDCO-MINSA los
mismos que han sido validados, esta investigacion arrojo los siguientes resultados; El
nivel de estrés laboral que se identificé en mas de las tres cuartas partes de la poblacion en
estudio fue de nivel intermedio; en cuanto a las dimensiones: clima laboral, estructura
organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider y la falta de cohesion
fue de nivel intermedio, también el clima organizacional de los trabajadores con un resultado
saludable en cuanto a las dimensiones: cultura organizacional, disefio organizacional y
potencial humano. Por lo que el aporte del antecedente concluye en establecer que no existe

una relacion entre estrés laboral y clima organizacional.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién del estrés laboral y el clima organizacional en trabajadores

administrativos del HONADOMANI -”SB”, Lima-2023.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion del estrés laboral y la realizacion personal en trabajadores
administrativos del HONADOMANI -”’SB”.

e Determinar la relacion del estrés laboral y el involucramiento laboral en trabajadores

administrativos del HONADOMANI -”’SB”.

e Determinar la relacion del estrés laboral y la supervision en trabajadores
administrativos del HONADOMANI -”SB”.
e Determinar la relacion del estrés laboral y la comunicacion en trabajadores
administrativos del HONADOMANI -”’SB”.
e Determinar la relacion entre el estrés laboral y las condiciones laborales en trabajadores

administrativos del HONADOMANI -’SB”.

1.4 Justificacion

1.4.1 Justificacion teorica

Este estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el estrés laboral
y el clima organizacional en los trabajadores administrativos del HONADOMANI -"SB”,

Lima-2023, aportando en su tipo de estudio al conocimiento sobre el tema, siendo otro paso
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para futuras investigaciones que podrian examinar factores adicionales que impactan la

dindmica organizacional o viceversa.

La entidad estudiada, es una organizaciéon con reconocimiento a nivel nacional en
reconocida por su calidad y calidez en el trato de la mujer, madre, adolescente y nifio, por ello
es necesario realizar investigaciones serias y exhaustivas que mejoren el conocimiento

cientifico en esta area.

1.4.2  Justificacion metodologica

La importancia metodologica de este estudio surge de la aplicacion del método
cientifico que permite la validacion y calibracion de los instrumentos de recoleccion de datos
para la unidad de investigacion prevista. Desde entonces, los objetivos planteados se han
logrado mediante el método de encuesta. La universalidad de estos instrumentos, incluido el
utilizado para medir el estrés laboral, implica que también podrian utilizarse en otros estudios
relacionados. Este estudio del clima organizacional tiene una importancia cientifica y social
adicional, ya que desbloqueara nuevos conocimientos de las variables estudiadas con un énfasis
especifico en el personal administrativo que no participa en la interaccion humana directa sino
que realiza tareas administrativas. De este modo, los resultados podrian utilizarse como base

para realizar evaluaciones en futuras estrategias de desarrollo organizacional.

1.4.3  Justificacion prdctica

El presente trabajo de investigacion considera como foco de estudio a los colaboradores
administrativos y la necesidad de asegurar que la colaboraciéon pueda lograr objetivos
compartidos en las entidades estatales. Requiere relaciones sanas y habitables que incluyan
habilidades interpersonales, comunicacion, creencias, ¢ética, liderazgo y estandares

institucionales. La continua frustracion y estrés que puedan experimentan los colaboradores de



15
la entidad podria crear un ambiente organizacional desfavorable en lo que puede resultar en

una imagen negativa de la organizacion que impacta la percepcion publica de la entidad.

1.4.4 Justificacion personal

La investigacion permitird conocer la relacion entre estrés laboral y clima
organizacional para obtener datos precisos que nos permitan abordar la problematica bajo las
dimensiones realizaciéon personal, involucramiento laboral, supervisiéon, comunicacion,
condiciones laborales en cuanto a estrés laboral y en cuanto a clima organizacional
territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion, respaldo del grupo,

estructura y clima organizacionales.

Asimismo, identificar 4reas de mejora y proponer estrategias para promover un
ambiente laboral mdas saludable y productivo para el personal administrativo del

HONADOMANI- SB.

En conclusion, el aporte resulta de gran importancia para la sociedad, ya que serd un
antecedente mas para poder ampliar el campo de investigacion de nuestra area, ademas de
servir como motivacion a que estudiantes y profesionales realicen otras investigaciones en el

futuro.

1.5 Hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre el estrés laboral con el clima organizacional

en trabajadores administrativos.

HO: No existe relacion significativa entre el estrés laboral con el clima organizacional

en trabajadores administrativos.
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1.5.1 Hipdtesis especificas
< Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de

la realizacion personal en trabajadores administrativos.

<> No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional

de la realizacion personal en trabajadores administrativos.

<> Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de

involucramiento laboral en trabajadores administrativos.

<> No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional

de involucramiento laboral en trabajadores administrativos.

<> Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de

supervision en los trabajadores administrativos.

<> No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional

de supervision en los trabajadores administrativos.

> Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de

la comunicacion en trabajadores administrativos.

<> No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional

de la comunicacion en trabajadores administrativos.

<> Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de

las condiciones laborales en trabajadores administrativos.

<> No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional

de las condiciones laborales en trabajadores administrativos.
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II. MARCO TEORICO

2.1 Bases Tedricas sobre el tema de investigacion

2.1.1 Estres

Hablando en términos generales, se considera que el estrés brota cuando las personas
afrontan determinados contextos que estan fuera de su control. También algunos lo perciben
como el resultado de una presién excesiva en entornos sociales o laborales, dando una
sensacion de incapacidad de resolver diversos problemas, conllevando a la manifestacion de
diversos factores fiscos como psicologicos, los cuales pueden afectar denegadamente en la
calidad de vida de cada personal. Se tomara la contribucion de algunos autores que a través de
sus estudios aportaron al conceptualizar el estrés, lo que ha ayudado a ampliar la comprension

sobre la naturaleza de esta variable:

Para caracterizar el estrés se tomo lo que menciona Selye (1974) quien conceptualiza
la reacciona no especifica del cuerpo a cualquier demanda, ya sea interna o externa. También
conceptualizd6 como la capacidad de adaptacion del cuerpo a una variedad de demandas,
llamadas factores estresantes. El alcance amplio del concepto de estrés implica que las
demandas pueden ser de naturaleza fisica o psicologica, constructiva o destructiva, pero en
todos los casos provocaran una respuesta bioldgica estereotipada y mensurable en el
organismo, que incluye la liberacion de diversas hormonas y afecta a todas las funciones del
cuerpo. Desde este punto de vista, tanto las emociones como los acontecimientos estresantes

son factores estresantes.
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2.1.2 Estrés Laboral

2.1.2.1 Definicion.

Recientemente se ha empezado a considerar el estrés laboral, ya que anteriormente lo
percibian como un problema individual y no como una dimension del conjunto de una
institucion. Es por ello que, la Organizacion Mundial de la Salud (2004), define asi el estrés
laboral: “la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que
no se ajustan a sus conocimientos y capacidades y que ponen a prueba su capacidad para
enfrentar la situacion” (p. 3). También afirma que “se considera que el estrés laboral afecta
negativamente a la salud psicologica y fisica de los trabajadores, y a la eficacia de las
entidades para las que trabajan” (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2010, p. 11), de
la definicidn se puede mencionar que el estrés laboral es un resultado de la incapacidad de los
trabajadores bajo una intensa presion para cubrir las diversas demandas y expectativas que les
imponen, la manifestacion del estrés laboral varia en cuanto a su origen, duracion e intensidad.
Por lo tanto, existen ciertos habitos sociales y fisiologicos, donde estas situaciones muestran
la realidad del estrés laboral, las personas deben adaptarse a las circunstancias negativas en el
trabajo creando un ciclo de retroalimentacion donde una dieta inadecuada conduce a
deficiencias nutricionales que generan estrés interno, sumandose al estrés externo del entorno

laboral.

En el documento de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2004), titulado “La
organizacion del trabajo y el estrés” donde se informa de diferentes formas de reducir los

riesgos psicosociales del estrés laboral.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), “El estrés laboral es
la reaccion que puede tener un trabajador ante exigencias y presiones laborales que no se

ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar
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las situaciones de trabajo.” (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2016, p.03). Esta
problematica se complica ain mas cuando el trabajador percibe apoyo insuficiente por parte
de sus superiores y colegas en cuanto a un control limitado sobre sus tareas laborales o la forma

en la que se puedan manejar las demandas y tensiones propias del trabajo.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), se entiende que el estrés es «la
reaccion perjudicial tanto fisica como emocional que surge cuando existe un desequilibrio entre
las demandas percibidas y los recursos y habilidades percibidos de una persona para hacer
frente a esas demandasy». En el entorno laboral, el estrés puede originarse por la manera en que
se organiza, disefia y se relaciona el trabajo entre si. Puede originarse cuando las exigencias
del trabajo superan o no se ajustan a las capacidades, recursos o necesidades del trabajador, o
cuando las habilidades y conocimientos de un trabajador o grupo no cumplen con las

expectativas culturales de la institucion.

2.1.2.2 Modelos y Enfoques del Estrés Laboral

a) Modelo demandas-control Karasek.

Segtn Karasek (1979) formulo6 la teoria de modelo demanda-control la cual identifica
dos aspectos fundamentales en el ambito del trabajo desencadenantes de estrés: las
oportunidades de desarrollar habilidades propias (skill discretion) y la capacidad de tomar
decisiones en el trabajo (decision authority), términos introducidos por Karasek, que el mismo
proporciona y conceptualiza mediante la relacion entre las exigencias psicologicas del trabajo
y el nivel de control que se tiene sobre ellas, donde se presentan elementos de alta demanda de
estrés psicologico presentes en el ambiente laboral, facilitando oportunidades de desarrollo de

habilidades propias de los trabajadores de manera creativa y variada. Cabe resaltar que, la
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autonomia se resefla a la capacidad de tomar decisiones sobre las tareas propias que desarrollan

los trabajadores y sobre las decisiones que se toman dentro de su oficina o departamento.

En la formulacion del modelo Karasek, las exigencias psicologicas se entienden
principalmente en términos cualitativos: La cantidad de trabajo en comparacion con el tiempo
disponible para realizarlo, lo que reconoce como presion de tiempo, junto con las
interrupciones que requieren dejar temporalmente las tareas y retomarlas mas tarde, son
conceptos fundamentales en la teoria de Karasek (1979) y sus colaboradores Baker-Marxer et
al. (1981). Estas exigencias se refieren principalmente a la presion temporal, cantidad o
volumen de trabajo que enfrenta una persona sin limitarla tnicamente al trabajo intelectual,

sino a cualquier tarea.

En el modelo Karasek el control se trata de una dimensién esencial, puesto actiia como
un recurso para mitigar las demandas de trabajo. El estrés no depende de las demandas de
trabajo propiamente dichas, sino proviene de la falta de claridad y capacidad de control para

resolverlas.

Los autores Karasek y Theorell (1990) mencionan sobre el control en el trabajo que
trata de aquellas oportunidades y recursos que la institucion proporciona para que el trabajador
modele y tome las decisiones sobre las solicitudes durante la planificacion y ejecucion del

trabajo.

El control dentro del trabajo se considera un aspecto potencialmente positivo que puede
promover salud laboral, siendo la falta del mismo un factor de peligro para la salud. Asi, las
demandas psicologicas (a qué ritmo y cuanto se trabaja) combinados con el factor control
(autonomia y utilizaciéon del trabajo) determinan un riesgo psicosocial 1) trabajos de tension
alta, 2) trabajos activos, 3) trabajos de poca tension y 4) trabajos pasivos. La combinacion del

cuadrante 3 se considera la menos estresante, mientras que los cuadrantes 2 y 4 se clasifican
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como un "moderado estrés", siendo el cuadrante 2 potencialmente desarrollador de estrés
"efectivo". El cuadrante 1 es de mayor inquietud, ya que representa un riesgo alto de tirantez

acumulada que puede resultar en una enfermedad crénica. (Figura 1)

Figura 1

Relacion entre demandas psicoldgicas y control.
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Fuente: El modelo expresa la Relacion entre demandas psicologicas y control,
que mediante dibujos explica la relacion entre los factores de motivacion
conjunto los de control y el riesgo de tension. Adaptado de grafico Exigencia
psicologica por Vega, 1995.

b) Modelo demandas-Recursos Laborales Demerouti.

Las investigaciones durante las Ultimas décadas sobre el Modelo de Demandas y
Recursos de Demerouti y Bakker (2007), han llevado a una evolucién constante del modelo a
una teoria de los autores Bakker y Demerouti (2013) emplean la teoria para presagiar diversos
aspectos del entorno profesional, el burnout, el vinculo laboral, el compromiso organizacional
y el rendimiento laboral. La hipdtesis de divide en dos categorias: demandas laborales y sus
recursos. segin Demerouti y Bakker quienes representan a las demandas laborales como
referencias a aspectos de la institucion o sociales dentro del trabajo que exigen esfuerzo
psicologico y fisico, y se personifican en la carga y presion laboral: cuando la persona se

enfrenta a estas exigencias para mantener un nivel de desempefio esperado y no consigue
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recuperarse del esfuerzo adecuadamente. Los recursos laborales hacen referencia a las
caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociales y organizacionales que permiten hacer frente a las
demandas laborales. Diferentes investigaciones han confirmado que los recursos laborales
abarcan diversos aspectos, como lo son el apoyo social, la autonomia, el feedback y el
desarrollo reduciendo el impacto de las demandas laborales. El cual no solo tienen impacto
laboral sino también de indole personal. Diferentes indagaciones hacen referencia sobre los
recursos laborales abarcan factores como la autonomia, el feedback y el desarrollo que buscan

reducir el impacto de las demandas laborales.

El presente modelo propone que las demandas y los recursos laborales desencadenan
dos procesos psicoldgicos diferentes que pueden influir en la salud y en la motivacion laboral.
En este proceso los recursos laborales sirven como motivadores intrinsecos que aportan a los
trabajadores aprendizajes y desarrollos, también existen los motivadores extrinsecos los cuales
son aquellos instrumentos que le sirven al trabajador para alcanzar a los objetivos laborales

(Figura 2).

Figura 2

Modelo de demandas y recursos laborales
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Fuente: El modelo propone las demandas y los recursos laborales desencadenan procesos psicologicos
que pueden influir en la salud y motivacion. Adaptado de grafico Modelo de demandas y recursos
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La teoria Demandas y Recursos Laborales ha desarrollado estos conocimientos
provenientes de varias teorias relacionadas con el estrés y la motivacion laborales, se
ha encontrado evidencia que respalda estos procesos de estudios que se enfocan mas en
la seguridad y salud en el trabajo como estudios longitudinales como demandas-
Recursos Laborales, reconociendo principalmente la importancia de los recursos
personales, como el optimismo y la residencia, de los cuales tienen una relacion

reciproca con los recursos laborales.

También se aborda el concepto de Job Crafting, que hace referencia a la
capacidad de los trabajadores paras modificar activamente sus trabajos lo que puede
conducir a un mejor disefio del trabajo, un mayor rendimiento y compromiso. (Figura
3)

Figura 3

La Teoria de las Demandas y los Recursos Laborales

o Xt
i g W
LS

T
s -
Yy W 3 N
o |' Recursos | Iu’ Recursos | || Demandas
e \ personales | | laborales | laborales ™\
i /
‘ - W \
P - )
e, Sa? (.
I — OO—
- ~ NS
|COMPORTAMIENTO Lo T = AUTO-
|  PROACTIVO A ~ ~ DESVALORIZACION
g J (+) (+)
S a¥.
7N xR

. \
o | Engagement| IK tarnienm\l—( )—/I
WS \ laboral J WS Iﬁgo / :

&
| RENDIMIENTO LABORAL J

Fuente: El modelo propone las demandas y los recursos que pueden influir en el comportamiento
proactivo, agotamiento, auto desvalorizacion que en conjunto conllevan al rendimiento laboral.
Adaptado de grafico Modelo de demandas y recursos laborales por Bakker y Demerbuti, 2017.
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Resumiendo, la presente Teoria proporciona un marco comprensivo para poder
entender como las caracteristicas laborales hacer figura en el bienestar y desempefio laboral de
los trabajadores, asi como puede influir en su entorno laboral para optimizar su experiencia

laboral.

¢) Modelo Espiral de la Salud Ocupacional Salanova.

Segtn este modelo Salanova (2007), refiere que los recursos laborales comprenden a
los aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales y organizacionales del trabajo que deben ser
funcionales en el sentido de que permita alcanzar objetivos laborales, hacer frente a las
exigencias del trabajo y los costos asociados tanto fisioldgica como psicologicamente

asociados a fomentar al crecimiento personal, aprendizaje y el desarrollo.

La importancia de estos recursos laborales radica en toda su capacidad para crear mas
recursos en el futuro y preservar aquellos que se consideran valiosos, promoviendo espirales

positivas de recursos.

En este modelo tedrico se identifican 7 recursos laborables fundamentales que
contribuyen para la configuracion de puestos “favorables” los cuales deben favorecer: 1)
proporcionar oportunidades para el uso de habilidades, 2) presentar demandas laborares
realistas, 3) ofrecer un rol laboral y claridad en sus tareas, 4) promocion de la autonomia en el
trabajo, 5) facilitar oportunidades para el contacto social, 6) incluir variedad de tareas, 7)
proceso de retroalimentacion e informacion sobre el trabajo realizado. Aunque que no se
pretende ser muy exhaustivo, a continuacion, se describen brevemente estas caracteristicas

distintas de los puestos funcionales.

(1) Facilitacion del uso de habilidades: Se refiere al grado en que el puesto de
trabajo permite al trabajador utilizar, desarrollar y mejorar sus habilidades, asi como

emplear aquellas habilidades que son valiosas y necesarias.
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(2) Demandas laborales realistas: Indica el grado en el que las demandas laborales
son retadoras, en ese sentido, requiere un esfuerzo para realizarlas, pero, al mismo
tiempo, los trabajadores cuentan con los recursos laborales necesarios para poder

afrontarlos.

3) Claridad en las tareas y roles laborales: Se refiere al grado que tiene el
trabajador comprende de forma clara la informacion sobre las expectativas de su
trabajo, sobre su desempafio, perspectivas futuras sobre el trabajo y sobre la conducta

requerida para el mismo.

4) Autonomia en el trabajo: Hace referencia al grado en el que los trabajadores
tienen la libertad de decidir cudndo empezar o culminar una tarea, asi como el método
por el que la llevara a cabo. Y la oportunidad de participar en la toma decisiones sobre

aspectos diversos en el trabajo.

(5) Oportunidades para la interaccion social: implica que el trabajador percibe que
puede contar con el apoyo de aquellas figuras (compafieros, supervisores o clientes/

usuarios) que considera importantes en caso de necesidad.

(6) Variedad de tareas: Indica el grado en el que un trabajador requiere diversas

actividades, para llevar a cabo el uso de diversas habilidades por parte del trabajador.

(7) Retroalimentacion e informacion sobre el desempefio laboral: se refiere al grado
en el que el trabajador recibe retroalimentacion sobre su trabajo y sus resultados, tanco

como la propia actividad laboral, del supervisor o la de sus compaieros.

Por otro lado, otro aspecto fundamental de la organizacion es la gestion de su capital

humano. Segin Salanova (en prensa), la gestion del capital psicologico positivo se considera
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una inversiébn y una ventaja competitiva, ya que los empleados auténticos son menos

susceptibles de ser imitados.

La Autora identifica luego de varias investigaciones cinco caracteristicas esenciales
para la gestion de trabajadores: Autoeficacia, esperanza, resiliencia, optimismo y
compromiso. Desde el punto de vista, aquellos empleados que presenten los trabajadores que
exhiben esas caracteristicas psicologicas pueden ser considerados como trabajadores
“positivos”. A continuacion, se presentan de forma breve las caracteristicas distintivas de los

trabajadores “positivos”:

(1) Autoeficacia: Se refiere a la creencia en las propias capacidades o habilidades
para organizar y llevar a cabo determinadas acciones requeridas que produciran logros
o resultados determinados. Se considera como el pilar fundamental de los trabajadores
“positivos”, por cuanto puede influir en los restantes afectivos y motivaciones positivas,
mencionados anteriormente. Los trabajadores con alta auto eficiencia enfocan sus
esfuerzos en las demandas laborales, donde van planteando desafios que fomentan su
desarrollo, permitido manejar situaciones dificiles, abordando las demandas con una

actitud proactiva.

(2) Esperanza: Es un estado de capacidad psicologica enfocado en la motivacion
positiva, que genera en los trabajadores perseguir sus metas mediante un sentido de
control personal que le prevé la fuerza de voluntad necesaria para ello. Aquellos con
altos niveles de esperanza que tienen a demostrar un mayor rendimiento, satisfaccion

laboral y compromiso con la institucion.

(3) Resiliencia: Se trata de la capacidad psicoldgica positiva que permite afrontar

la adversidad, conflicto y fracaso, que supone un cambio positivo y aumento de
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responsabilidad. Permitiendo al trabajador resolver problemas permitiendo afrontar

desafios con mayor fortaleza y adaptabilidad.

4) Optimismo: Los trabajadores que son madas optimistas esperan resultados
positivos, son persistentes, ante condiciones adversas. Son capaces de aceptar
circunstancias que no pueden cambiar y mantener una vision constructiva de las
situaciones con la mejor vision posible. Teniendo la capacidad de aceptar lo que no se

puede modificar y mantener una vision constructiva en cuanto a la toma de decisiones.

(5) Engagement o compromiso psicoldgico que se tiene en el trabajo: Es un estado
emocional que se caracteriza por vigor, dedicacion y absolucion. Los trabajadores
comprometidos enfrentan su trabajo lleno de brio y prevenidos a aplicar sus
conocimientos, disfrutando de si labor y experimentan un sentido de plenitud y
autorrealizacion, conllevando a aumentar la satisfaccion, bienestar, desempefio y el

compromiso con la institucion.

A lo largo de esta investigacion se vienen planteando una serie de modelos sobre el
estrés laboral, como el Modelo de Demanda y Control, desarrollada por Karasek, quien se
enfoca en la relacion entre las exigencias laborales, el control que el empleado tiene sobre su
trabajo con el respaldo social en el centro de trabajo, y como esta interaccion puede influir en
el estrés laboral; también se tratd el modelo del equilibrio entre demandas y recursos laborales
de Demerouti, quien analiza las exigencias y recursos en el trabajo los cuales afectan a la
motivacion conllevando a un estrés sugiriendo conexiones bidireccionales entre estos dos
factores. Y por ultimo se tomd el modelo de la Espiral de la Salud Ocupacional de Salanova
quien toma los recursos laborales los cuales abarcan diversas dimensiones que van mas alla
de lo tangible, estos recursos comprenden aspectos psicologicos, fisicos, sociales y

organizacionales dentro del entorno laboral, los cuales deben ser fusionables para facilitar el
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cumplimientos de los objetivos laborales y al mismo tiempo deben ser capaces de amortiguar
los costos asociados al trabajo, fisicos como psicoldgicos fomentando el crecimiento personal

de cada trabajadore mediante el aprendizaje y el desarrollo del mismo.

d)  Enfoque sobre Estrés Laboral Matteson & Ivancevich.

En base a las teorias empleadas para esta investigacion se opta por el siguiente enfoque
el cual brindara estimulos desencadenantes hasta interactuar los factores estresantes con la

respuesta del trabajador, entrelazando asi las teorias que se vienen trabajando.

El enfoque que trabajaban los investigadores los investigadores Ivancevich y Matterson
(1989, citado en Vargas, 2011), elaboran un modelo de estrés laboral que sugiere de forma
instructiva que el estrés esta influenciado por las particularidades individuales del empleado,
y que su relacion ante este se verd influenciada tanto por la dindmica de la situacion especifica

y por las caracteristicas personales.

También Ivancevich y Matterson (1989) describen el estrés como “una reaccion
adaptativa, influenciada por las caracteristicas y procesos psicologicos individuales, que
surge como consecuencia de estimulos externos que imponen demandas fisicas o
fisiologicas particulares a una persona. Esta definicion integra tres aspectos interconectados:
1) las demandas del entorno, 2) una respuesta adaptativa influenciada por 3) las diferencias

individuales™.

Es por lo que se tomara este enfoque como base para realizar el instrumento para

conocer esta variable.

2.1.2.3 Impacto del estrés laboral.

De lo mencionado por los diversos autores previamente citados. Se puede mencionar

que el impacto del estrés laboral se manifiesta mediante factores estresante que se acumulan y
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superan la tolerancia del organismo, dando a lugar un estrés excesivo y perjudicial que pueden

tener efectos significativos en la salud, la vida familiar y la vida laboral.

El estrés puede causar un desgaste paulatino y permanente de los sistemas biologicos
que pueden provocar enfermedades fisicas, deterioro psicoemocional, trastornos del

comportamiento y alteraciones cognitivas.

El efecto del estrés en los trabajadores puede manifestarse de diversas maneras,
principalmente puede afectar a su desempefio laboral y da lugar a diversos sintomas como la
ansiedad, apatia, depresion, fatiga, frustracion entre otros. Ademds, se ha observado
cambien en la funcion cognitiva, lo que conlleva a que la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) destaque la importancia de aumentar la inversion en salud mental debido al riesgo de
un aumento significativo de trastornos psicolégicos. Una cultura de apoyo en el lugar laboral
es esencial para fomentar la resiliencia entre los servidores de la institucion. Por lo tanto,
es significativo implementar medidas para que los servidores aborden estos factores
estresantes que se encuentran presentes dentro de la institucion y que les permita mitigar el

impacto psicologico.

Por ultimo, el impacto del estrés laboral, en el dmbito de la salud, es un tema
significativo ya que afecta al desempefo, satisfaccion laboral y compromiso entre otros
indicadores relacionados con la institucion. Es crucial que los directivos de las instituciones de
salud reconozcan las condiciones de trabajo propias del sector salud, para poder orientar

adecuadamente las intervenciones correspondientes.

2.1.2.4 Escalas

En cuanto a la escala de medicion, esta variable se decidi6 trabajar con el cuestionario
de escala de estrés laboral el cual fue creado por Ivancevich y Matterson (1989) fue adaptada

por Suarez (2013), validado mediante criterio de jueces, Andlisis Binomial donde se
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contrastaron los resultados siendo menores a 0,05, resultando concordante. Su utilidad se
encuentra enfocado en la deteccion del estrés laboral y la capacidad de predecir las fuentes de

riesgos psicosociales, su aplicacion se dard de forma organizacional.

Esta escala esta compuesta por 28 {tems que permiten medir de forma general la escala
del estrés laboral, consideran 4 dimensiones y 12 indicadores en total: 1) Factor Extra
Organizacional (6 preguntas) y 3 indicadores correspondientes, 2) Factor Organizacional (12
preguntas) y 4 indicadores, 3) Factor Grupal (4 preguntas) y 2 indicadores, finalmente 4)
Factor individual (6 preguntas) y 3 indicadores de las cuales determinara por niveles el
estrés laboral el instrumento al estar valorado en escala Likert que toma valor del 1 hasta el 5;
1) totalmente en desacuerdo, 2) desacuerdo,3) ni en acuerdo y en desacuerdo,4) de acuerdo, 5)
totalmente de acuerdo. La escala tiene como sumatoria maxima 157 puntos y como minimo

de puntuacion 26.

2.1.2.5 Dimensiones

¢ Factor Extra Organizacional: Se refiere a los compendios ambientales en el
individuo; como son aquellos cambios de estilo de vida o en el entorno de trabajo; la
conducta familiar; efectos de los medios de comunicacion masiva. Ademas, también se
consideraros aspectos socioldgicos como lo son raza, género, clase social las cuales se
refieren a brechas en cuanto a creencias, valores, percepciones y oportunidades.
<> Factor Organizacional: Se refiere aquellos aspectos que afectan a la
organizacion como conjunto, aun cuando se constituyan por grupos de individuos
podemos encontrar dimensiones de estrés macroscopicas, como lo son el manejo de
recursos economicos, normas y reglas de la institucion, tecnologia y la rotacion de
puestos, etc. También se analiza la configuracion y organizacion de la organizacion que
hace referencia a la formalidad y claridad de roles. Por ultimo, en esta dimension

también se analiza la funcionalidad de la organizacion, la comunicacioén entre los
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diferentes niveles, como se  trasmite laretroalimentacion sobre el desempeiio
laboral y como los trabajadores se involucran con las decisiones dentro del ambiente de

trabajo.

<> Factor Grupal: Hace referencia que es presente factor influencia directamente
en los grupos de trabajo generando una posible fuente de estrés las cuales se pueden
dividir en los siguientes grupos; Poco o nulo sentido de pertenencia a equipo de trabajo
ya que el comportamiento del individuo al no existir cohesion de grupo produce un
sentir de rechazo, limitando las relaciones laborales y por otro lado se tiene a la falta de
apoyo social, esto influye directamente ya que al no tener con quien poder compartir

sus inquietudes o problemas puede generar un cuadro de estrés.

X2 Factor individual: hace referencia en la forma de proceder y pensar de cada
persona. Como lo son los rasgos caracteristicos de personalidad factores que son

determinantes de la tension.

2.1.2.6 Fases

El estrés laboral tiende a sufrir al menos tres etapas principales, sintetizadas por Selye.
La primera se conoce como 1) Fase de alarma. A esta altura, el organismo experimenta una
sensacion agradable o desagradable en resultado del estimulo que emite el sistema nervioso
simpatico. Dicha respuesta puede manifestarse a través de sintomas como la respiracion
acelerada, como uno de los méas comunes. Mas tarde, el organismo entra en la 2) Fase de
resistencia, pues se ha adaptado a la situacion estresante. Sin embargo, la adaptacion continua
de cada organo y sistema alrededor de la constantemente alta actividad puede finalmente
debilitar al organismo, llevandolo al limite de su tolerancia. Superado este umbral, la

recuperacion puede ser dramaticamente mas lenta.
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Finalmente, de acuerdo con Selye, la 3) Fase de agotamiento, en la que el “cuerpo se
enfrenta a una exigencia maxima” y la continua liberacion de hormonas y neurotransmisores
merman su capacidad de seguir adaptandose a las demandas del entorno. Una falta de bienestar

en sus tres niveles (fisico, emocional y mental) deviene, en tantas ocasiones, en enfermedad.

2.1.2.7 Prevencion

El aporte de los autores Ivancevich y Matterson (1969), el cual considero que es el més
acertado para el contexto de la institucion, ya que se busca mejorar la estructura organizacional
y las relaciones interpersonales entre colegas, supervisores y subordinados, para que cada
trabajador logre un equilibrio y bienestar en el desempefio de sus tareas diarias. Se anticipa que
esto llevard a una reduccion de los niveles de estrés laboral en las areas con mayor indice de
estrés, las cuales seran evaluadas mediante la Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS. En
resumen, la mejora del estrés laboral busca crear un entorno laboral en el que las exigencias
estén equilibradas con las capacidades del trabajador, promoviendo asi su bienestar y eficiencia
en el trabajo, por ende, es fundamental identificar los factores estresantes dentro de una
organizacion para establecer medidas de prevencion y control del estrés dentro del entorno
laboral. Es decir, reconocer los diversos riesgos a los que estan expuestos los trabajadores,
como las estructuras y nuevos cambios a los que exige adaptacion en tanto a las nuevas
tecnologias as, cambios en la estructura organizacional y aumento de la carga laboral, los cuales

tiene efectos adversos en la entidad., también se puede mencionar los siguiente:

e Ajustar las demandas laborales segin las capacidades individuales, distribuir
equitativamente la carga de trabajo y fomentar el trabajo en equipo.

e Proporcionar guia y capacitacion necesaria para adquirir los conocimientos y

habilidades requeridos para un desempefio efectivo.

e Megjorar el equipamiento y las condiciones laborales en el lugar de trabajo.
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e Ofrecer talleres y técnicas recreativas para hacer frente al estrés laboral, como la
meditacion y la respiracion.
e Emplear técnicas cognitivas conductuales para identificar y abordar pensamientos
negativos, asi como la desensibilizacion sistematica.
e Fomentar la actividad fisica en beneficio de la salud fisica.
e Establecer horarios adecuados para las actividades laborales y personales, facilitando
la gestion del tiempo.
e Mantener una higiene del suefio adecuada mediante la programaciéon de horarios de
descanso apropiados. La prevencion del estrés laboral es crucial para promover un

ambiente laboral positivo y mejorar el rendimiento de los empleados.

2.1.3 Clima Organizacional

2.1.3.1 Definicion

Los autores Guillen y Gutierrez (2020) hacen referencia a como los trabajadores
perciben a la institucion en la cual trabajan. La situacion psicosocial se convierte en el elemento
que influye y actia como un factor modelador entre las estructuras y procesos de la institucion
considerando también los comportamientos individuales Se refiere a la percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucion en que labora. La realidad psicosocial se convierte en
el factor de influencia y funciona como variable moderadora entre estructuras y procesos de la
institucion y comportamientos individuales. Se habla de clima las caracteristicas tipicamente
estables de un ambiente laboral, que son percibidos y vivenciados por los trabajadores de la
institucion que influyen directamente en su conducta en el trabajo. Este fenomeno es una

experiencia real pero subjetiva, dependiente de la percepcion y los valores de cada trabajador.



34
Segun Palma (2004) es la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo,
permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias

para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

2.1.3.2 Teoria del Clima Organizacional

A. Teoria sobre el clima laboral de Mc. Gregor.

El autor McGregor (1985), propuso la teoria X y la teoria Y, siendo dos enfoques
opuestos de la direccion del personal llamado también capital humano, para describir diversas
perspectivas sobre como entender y regir el trabajo. Mientras que en la teoria X los
administradores consideran a los trabajadores como motivados principalmente por amenazas,
en la teoria Y se basa en el principio de que las personas tienen inclinacion intrinseca hacia el
trabajo y la responsabilidad.

El autor resalta la importancia de reconocer que “Detras de cada decision o accion
gerencial estan supuestos sobre la naturaleza y el comportamiento humano “En particular, la

Teoria X se fundamenta en tres supuestos clave, los cuales son:

a) Lamayoria de las personas tienen una aversion inmediata a evitar el trabajo y lo evitara se

puede.

b) Debido a esta tendencia humana a evitar el trabajo, la mayoria de las personas deben ser
coaccionadas, controladas, dirigidas e incluso ser amenazadas con castigo para motivarlos

a realizar el esfuerzo necesario para alcanzar el objetivo de la institucion.

c) En general, el ser humano elige ser guiado, tienden a evitar la responsabilidad, tienen

relativamente poca ambicidn y valoran la seguridad por encima de todo.

El autor sefiala que estos supuestos “rara vez se expresan de manera claro y parecida, a

menudo se exalta en exceso el ideal del valor que posee el ser humano promedio. De hecho,
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sefiala, una serie de supuestos de la Teoria X que han tenido una influencia significativa en
la estrategia gerencial en varios sectores de la industria estadounidense. Aunque se reconoce
que estos supuestos no habrian perdurado sin una considerable evidencia que los respalde,
también se destaca que hay muchos fenomenos facilmente observables en la industria y otros
ambitos que no concuerdan con la vision de la naturaleza humana. En particular, se hace
referencia al crecimiento del conocimiento en las ciencias sociales durante el Gltimo cuarto de
siglo, que ha permitido reformas algunos supuestos sobre la naturaleza humana y el
comportamiento humano en entornos organizacionales. Por ejemplo, se observa que la
necesidad satisfecha no necesariamente motiva el comportamiento, refiriéndose directamente
a una necesidad satisfecha refiriéndose a la jerarquia de necesidades de Maslow, Ademas, se
sefiala que prestar atencion a los supuestos subyacentes es tan crucial para el procese o método
de implementacion como lo es para la sustancia misma. McGregor también sugiere que lo que
algunas veces se percibe como nuevas estrategias, como la descentralizacion, la gestion por
objetivos, el liderazgo la supervision, a menudo son simplemente viejos conceptos envueltos
en nuevas formas, que los procedimientos que ya se han desarrollado se implementan

derivando de los mismos supuestos inadecuados sobre la naturaleza del ser humano.

Aunque las observaciones de MacGregor son persuasivas, no esta claro cual es la
proporcion teodricos sosteniendo los supuestos de la Teoria X. Sin embargo, se ven muchos
casos donde los trabajadores publicos, privados y sin fines de lucro, parecen actuar desde una

perspectiva alineada con la Teoria X.

Por otro lado, la teoria Y parte del supuesto que los individuos estan predispuestos a
tomar ciertas responsabilidades por gusto a su profesion, a diferencia que en la teoria X, los
trabajadores no necesitan supervision y se espera que se conviertan en una fuerza laboral

productiva, en la teoria Y se cree que los trabajadores encuentran su fuente de satisfaccion en
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el trabajo y se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados para la institucion. Segin
esta perspectiva, las instituciones deben fomentar el desarrollo de las habilidades de sus

empleados para alcanzar dichos resultados.

Esta perspectiva se encuentra centrada mas e el ser humano y menos en la mecénica
considera de manera mas compleja al trabajadores y le ofrece una visiéon mads clara de como
alcanzar un desarrollo Optimo, es por ello por lo que se considera a los trabajadores como
personas optimistas, flexibles y dindmicas, que son capaces de disfrutar tanto como del trabajo
fisico como del mental, por lo general ese este tipo de talento se ve desaprovechado en las

instituciones al establecer reglas, normas y restricciones que restringe su libertad.

Las premisas de la teoria Y consideran factores de la inversion fisica y mental en el trabajo
es algo tan natural como el descanso; dando entender que a la persona promedio no le disgusta

el trabajo en si:

e Los individuos ejercen autodireccion y autocontrol en pos de objetivos con los

que se estdn comprometidos.

e El compromiso con los objetivos de la institucion es gradual y esta relacionado con las

recompensas que se asocian a sus IOgI'OS.

¢ En condiciones normales, el ser humano aprendera no solo a aceptar responsabilidades
sino a buscarlas. Evadir la responsabilidad es resultado del aprendizaje individual y
no es consustancial a la naturaleza humana.

e Las personas tienen la capacidad de ejercer un grado elevado de imaginacion, ingenio

y creatividad para la resolucion de problemas.
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e En la vida moderna existen condiciones que solo se utilizan de forma parcial para

potenciar a los individuos.

A diferencia de la Teoria X, la Teoria Y propone un estilo de liderazgo democratico y
participativo, aplicando lineamientos como la descentralizacion y la delegacion de
responsabilidades, asi como la ampliacion tanto vertical como horizontal del puesto, la
participacion y la consulta en la toma de decisiones. En ese sentido, este enfoque de liderazgo
facilita las condiciones organizacionales para que los objetivos personales sean compatibles
con los de la institucion, lo que facilita una armonizacidon de metas, aunque no necesariamente
de forma total, pero si se con una alta probabilidad de conciencia. Para lograr esto, se propone
que las actividades sean mas interesantes y exigentes para alcanzar la satisfaccion personal, lo

que propone que las tareas sean mas estimulantes y desafiantes (Figura 4).

Figura 4

Teoria de Mcgregor

Enfoque X: (tradicional)
- Ser humano
desmotivado

Falta de

Enfoque Y: (moderno)

- Con motivacién,
interés, emocion,
creatividad,
ingenio

- Participacién,

delegacion

Descentralizacié
n
- Mejoramiento

productive

Fuente: El modelo explica la teoria de Macgregor, evidencia el enfoque X (Tradicional)
y el Enfoque y (Moderno) elaboracion propia en base a los aportes teoricos de
Macgregor (2005).
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Las estrategias fundamentales de este modelo se centran principalmente en fomentar el
vinculo entre el empleado y la institucion, es decir un altisimo nivel de permanencia, en el que
los beneficios son tan importantes que el trabajador no solo permanece en la empresa durante
tiempo prolongados. Algunas de estas estrategias incluyen en el empleo vitalicio: la evaluacion
y promocion gradual, una carrera no especializada basada en la experiencia laboral (trayectoria
profesional), control informal, toma de decisiones consensuada y una vision global que implica
que los empleados deben comprender la importancia de sus errores, fomentando la rotacion por

los diferentes opuestos de la institucion.

B. Teoria de la Jerarquia de las necesidades Maslow.

En base a esto se menciona que para satisfacer una necesidad es necesario usar un
propdsito determinado por aquellas necesidades insatisfechas, que una vez satisfechas el
organismo moviliza muchas capacidades y aparecera una nueva necesidad, la cual serd mucho
mas exigente que la anterior, permitiendo de este modo que las necesidades sociales y las metas
del individuo florezcan, es por ello que a la teoria se le denomina jerarquia de necesidades ya

que segun Maslow (1970) , las necesidades estan organizadas en una escala relativa.

Entonces como ya se menciond, la motivacion en esta teoria cumple un factor
importante sobre ciertas necesidades, las mismas pueden ser biologias o instintivas con la
capacidad de ir escalando gradualmente, Abraham Maslow gran parte de su teoria identifica a
las necesidades, pero enseguida explica la relacion entre las mismas y la motivacion
humana. Maslow nos presenta cinco tipos de necesidades las cuales son: fisiologicas, de

seguridad, sociales, de autoestima y de autorrealizacion.
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o Necesidad de autorrealizacion:

A pesar de satisfacer las demas necesidades que Maslow menciona es muy probable
que alore cualquier intranquilidad o descontento en la persona, aspecto por el cual alguna
necesidad pueda mutar, a menos que la persona esté haciendo algo de la propia naturaleza de
esta, en pocas palabras, el ser humano debe realizar lo que dicte su verdadera y propia

naturaleza y es ese aspecto que va a llamarse la autorrealizacion.

La primera vez que se emple6 el termino de autorregulacion fue con a Goldstein (1995)
en esta teoria, el concepto se emplea de manera mas detallada y se relaciona con el impulso
personal hacia la autorrealizacion que tiene el ser humano, lo cual puede entenderse como el
anhelo de desarrollarse y mejorar en lo que individualmente se considera como propio y

esencial.

e Necesidad de autoestima:

La mayoria de las personas tenemos la necesidad de sentirnos auto respetados y con
una buena autoestima, entonces este tipo de necesidad se clasifica en dos grupos, el primero
donde estarian, el logro, domino, fortaleza, confianza, independencia y libertad. Al segundo
grupo podriamos llamarlo deseos de reputacion, que lo podemos entender como el respeto

hacia otras personas, fama, gloria, atencion, dignidad y aprecio.

Entonces al satisfacer esta necesidad va a conllevar en la persona un sentimiento de
autoconfianza, fuerza, valor, capacidad y sobre todo sentirse til y necesario como persona,
ahora, en cuanto a la insatisfaccion de esta necesidad conlleva a producir sentimientos
negativos como, inferioridad, incapacidad y debilidad, aspectos que llevan a su vez que la

persona se sienta desaprobado por el mundo.
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e Necesidades de afiliacion:

Esta necesidad es conocida también como un tipo de necesidad social que incluye la
pertenencia, y compafierismo, haciendo referencia a los rasgos que tenga la persona y su

habilidad para vivir en armonia con el resto.

Existe un ciclo entre las necesidades fisiologias y las necesidades de pertenencia ya que
necesidades de amor y pertenencia, involucran el dar y recibir afecto. Ademas, que cuando
estas no son cumplidas la persona sentira una profunda ausencia de afecto en todos sus aspectos
sociales, haciendo que anhele relacionarse con gente de forma general y se esforzard con mucha
intensidad por realizarlo, tomando una importancia unica, haciéndole olvidar que las

necesidades fisioldgicas son mds importantes que las sociales.

Se entiende que la frustracion de estas necesidades puede conllevar a severas patologias

en las personas.

e Necesidades de seguridad:

Este tipo de necesidades brindan a la persona, estabilidad, proteccion, independencia,
caos ansiedad y libertad del miedo, ya que cuando las necesidades fisiologicas son atendidas
emergen este tipo de necesidades categorizadas en autoconservacion, es decir la extension
de amenazas, peligro y privaciones. También tiene otra similitud con las necesidades
fisiologicas que pueden dominar completamente el organismo al movilizar todas las
capacidades a su servicio, funcionando como un mecanismo que va a buscar la seguridad del

individuo.

Se considera que en los Ultimos afios tenemos parcialmente satisfecha esta necesidad,
ya que la sociedad a lo largo de los afios ha ido construyendo un sentimiento de seguridad, en

el sentido del control de las temperaturas, control de animales salvajes, caos, etc., ahora, en



41
cambio, observamos las manifestaciones de las necesidades de seguridad como eventos que
incluyen la busqueda de empleos estables y seguros, el deseo de contar con ahorros o
asegurarse, Ademads, las personas que enfrentan desastres naturales, se ven comprometidas sus

necesidades de seguridad de esa manera.

o Necesidades fisiologicas o bdsicas:

Este tipo de necesidades son basicas ya que la satisfaccion de estas, son necesarias para
la supervivencia, como comer, respirar, beber, sexo, etc. Se les considera como metas parciales
porque cuando se satisfacen solo se quedan inactivas como determinante de una conducta, pero
también pueden emerger nuevamente para dominar el organismo cuando se requiera ya que
solo consideran una fraccion potencial del individuo. En pocas pablas la satisfaccion de estas
necesidades son ciclicas, ya que si el hambre es satisfecha se vuelve una prioridad menor en la
dindmica del individuo. (Figura 5).

Figura §

Piramide de las Necesidades

Autorealizacion

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Reconocimiento

/ amistad, afecto, intimidad sexuval \

guridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Seguridad

Fisiologia

Fuente: El modelo explica la jerarquia de las Necesidades. Adaptado de Maslow, Teoria
de Motivacion Humana 1970).
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C. Teoria de los factores de Herzberg.

La teoria Bifactorial de Herzberg (1959) , se basa principalmente en conceptos
fundamentales a partir de la pirdmide de necesidades de Maslow (1991), la cual se relaciona
con el tipo de motivacion, se plantean dos niveles: necesidades fisioldgicas y de seguridad
mientras que el nivel mas alto comprende necesidades sociales (amistad, afecto), de estima
(confianza, respeto, ¢xito) y de autorrealizacion (moralidad, creatividad, espontaneidad,
aceptacion de hechos), representadas de manera grafica como oro, cinta y rompecabezas. Es
claro que la piramide se establece en base del nivel, donde no se puede pasar a otro nivel, sin

haber cumplido progresivamente, lo que permite el autodesarrollo del individuo.

La teoria Bifactorial ofrece una idea mas clara acerca de los fundamentos, aspectos
adiciones, profundidad tedrica y relevancia actual de autores contemporaneos. Se muestra asi,
los antecedentes de la teoria motivacional que a partir de esta surge la teoria de las necesidades,
se analiza la interrelacion entre ambas teorias y se explora el argumento de los elementos que
componen la motivacién tanto intrinseca como extrinseca. Los factores de motivacion estan
estrechamente relacionados con los niveles establecidos por la jerarquia de necesidades.

En el desarrollo humano participan distintos elementos, por ejemplo los factores
higiénicos, los que a su vez estan asociados a las necesidades basicas, mismas que la piramide
de necesidades clasifica en fisioldgicas, de seguridad y sociales, las necesidades fisioldgicas
en la teoria Bifactorial, se relacionan con aspectos como el salario y la vida personal, las de
seguridad con la estabilidad laboral y las politicas organizacionales, y las necesidades sociales
con la relaciones interpersonales y la supervision, por otro lado tenemos a los factores de
motivacién, mismos que estan conectados a las necesidades de autoestima y auto realizacion,

las necesidades de autoestima estan relacionadas con el logro, el estatus y el reconocimiento,
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y las de auto realizacion se asocian con la responsabilidad, el progreso y el desarrollo que

presenta un individuo dentro de la institucion. (Figura 6)

Figura 6

- Piramide de las Necesidades — Teoria de dos Factores Herberg

Jerarquia de las recesidades Teoriade bs dos factores
Maslowr Hazbeag

Trabap rteresarte

Logmo
Desanollo en eltrabaipo
Responsabilidad

MOTIVADORES

Recorocmuento

Politicas ¥ administracidn
Condiciores de trabajo
Seguridad en el trabajo
Salario

Factores de

HNecesidades fisiblégicas

Fuente: El modelo explica la jerarquia de las Necesidades y la teoria de dos Factores
de Herberg. Adaptado de Herberg (1962).

El autor Herzberg (1962) sugiere que la motivacion puede dividirse en dos factores que
son independientes y concretos. Los factores de higiene se refieren a los sentimientos que no
producen satisfaccion, como condiciones externas que influyen en el puesto de trabajo y que
estan fuera de control de la persona. Ejemplos de estas causas inducen a que el individuo no se
sienta a gusto con las tareas que realiza, la ausencia de beneficios que todo empleado merece
por ley, no tener relacion agradable con los compafieros de trabajo; aspectos que se ven
reflejados en las actividades de la institucion. Si estos factores de higiene no se satisfacen no

se tendrd ninglin efecto de motivacion en el trabajador dejandolo desmotivado e insatisfecho.

Factor Motivacional: La motivacion esta influenciada al factor intrinseco, lo que
conlleva a la satisfaccion interna del individuo, Herzberg (1963) plantea la motivacion desde
un enfoque complejo psicologico, reconociendo que una queda mucho que comprender, ya
que no se ha aclarado con exactitud. A través de diversos estudios en distintas organizaciones,

donde se descubrio que los factores utilizados para producir satisfaccion son diferentes a los
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que producen la insatisfaccion y los deseos de disuadir a las personas de perseguir objetos
deseados. Estos dos conjuntos de factores no estan directamente relacionados entre si; por lo
tanto, lo contrario de la satisfaccion no es la insatisfaccion, sino la falta de satisfaccion asi
mismo, y lo opuesto a la insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la ausencia de insatisfaccion.
Por lo tanto, la motivacion surge de la busqueda de una satisfaccion Optima de ciertas

necesidades, las cuales contribuyen a la satisfaccion laboral.

Los factores motivaciones que son intrinsecos, estan relacionados con estimular a las
personas en al ambito personal y laboral. Para Herzberg (1963) los factores motivadores de
crecimiento en el trabajo son: el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad; donde estos indicadores, muestran un cambio de actitud durante periodos de
sostenida duracion, si bien los conductores intrinsecos pueden ser clave para la motivacion de
los trabajadores, no deben ser dados por sentado por la alta direccion. Esto sefiala que, las
personas deben crecer a través del enriquecimiento del trabajo para aumentar sus capacidades
a nivel psicoldgico y sentirse realizados profesionalmente lo cual genera un aumento en la

productividad y favorece a la institucion.

Factor Higiénico: En cuanto a los factores higiénicos estan sujetos al factor extrinseco,
lo que conduce a que las personas experimenten insatisfaccion. Para Herzberg (1963) plantea
que estos se asocian con la naturaleza animal, que incitan a la evitacion del dolor en el hombre,
generalmente estan implicitos en el ambiente o contexto en el que se desempena el trabajo y
estdn condicionados a las necesidades biologicas basicas, entonces se considera que la
motivacion extrinseca, juega un papel mas importante en el comportamiento individual, la
percepcion facilita el goce y la utilidad percibida. Los factores higiénicos abarcan aspectos
como politicas y de administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de

trabajo, aspectos salariales, nivel laboral y seguridad, vigentes en una institucion. Estos
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elementos externos previenen la insatisfaccion, pero tienen poca relacion con los elementos

que componen la satisfaccion.

Aungque los factores higiénicos suelen ser corregidos, no motivan la duracion de estos,
ya que su impacto es a corto plazo, esto puede resultar de la disminucidn del aporte propio de
las personas, no se tiene la capacidad de progreso a causa de la falta de oportunidades, y en
lugar de motivar, puede hacer que uno sienta poca valoracion. La insatisfaccion, de debe tener
en cuenta dentro de las instituciones, ya que, con la prevencion de esta, se contribuye a un
ambiente laboral eficiente, siendo tan significativo como fomentar una motivacion
satisfactoria.

D. Teoria del Clima Laboral de Rensis Likert.

La teoria de Likert (1968) sobre el Clima Organizacional postula que la eficacia y la
capacidad individual u organizacional, son derivaciones positivas de la implementacion de un
clima organizacional participativo ya que, la motivacion principal del trabajo es la
participacion. Por otro lado, el autor explica sobre la influencia directa que presenta la conducta
adoptada de los colaboradores por el comportamiento de la directiva y las circunstancias
estructurales que perciben de la organizacion. Asimismo, sefiala que hay un determinismo entre
la dinamica establecida entre los colaboradores y la percepcion del ambiente laboral, que
incluye una variedad de aspectos: parametros unidos al contexto, tecnologias y estructura del
sistema organizacional del personal, jerarquia que se ocupa en la organizacion y el salario,
personalidad, cualidades, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los servidores

independientemente su cargo o condicién que se encuentran dentro del clima organizacional.

Segtin Likert, existen 3 tipos de variables las cuales influyen sobre cémo se percibe el

clima organizacional de manera individual, bajo esa idea las variables son:
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o Variables Causales: Aquellas que tienen como finalidad sefalar el camino que realiza
la organizacion durante su evolucion y el alcance de sus objetivos. Se consideran tres
elementos que conforman la variable, tales como: la estructura organizativa y estructura
administrativa, las disposiciones, capacidades y actitudes.
o Variables Intermedias: aquella que estan dirigidas a la medicion sobre el estado de la
organizacion desde el rendimiento, la motivacion, toma de decisiones y la comunicacion
o Variables Finales: aquellas que resultan del impacto de las variables causales e
intermedias, las cuales estan dirigidas a determinar los resultados que surgen de la
organizacion como: productividad, ganancia y pérdida.

2.1.3.3 Escalas

Para evaluar esta variable, se utilizara el cuestionario desarrollado por Palma (2004),
conocido como "Escala Clima Laboral CL-SPC", el cual tiene como propdsito evaluar la
percepcidn del entorno laboral. Este cuestionario consta de 50 items que abarcan cinco (05)
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion Yy
condiciones laborales. En términos de puntuacion, puede oscilar entre 50 y 250 puntos, siendo
250 la puntuaciéon maxima posible y 50 la minima. Es importante sefialar que una puntuacion
baja indicaria un clima laboral desfavorable, mientras que una puntuacion alta seria indicativa
de un buen clima laboral. Este instrumento puede ser aplicado a nivel individual, de grupo u

organizacional.

2.1.3.4 Dimensiones del clima organizacional

+ Realizacion Personal: Es el ambito de implicancia que el trabajador puede valorar las

ocasiones en las que la institucion le brinde para su crecimiento individual y por ende

profesional. Esto va mas alld que simplemente cumplir con aquellas tareas asignadas, sino
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que se trata de sentirse apoyado y capacitado para desarrollar todo su potencial dentro de

la institucion.

+¢ Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identidad que tiene los trabajadores,
tanto como emocionales y psicolégicas que tiene con los valores y objetivos de la
institucion. Cuando los trabajadores se sienten identificados con los principios y metas de
la institucion y estan mas comprometidos con su trabajo y su compromiso con el desarrollo
de la organizacion son mas propensos a contribuir activamente al crecimiento y desarrollo.
+¢ Supervision: Refiere a como los lideres desempenan su papel de apoyo y orientacion
en el entorno laboral. Implicando no solo vigilar el cumplimiento de las metas y objetivos
que forman parte de su desempefo diario, sino también brindar retroalimentacion
constructiva, ofrecer recursos y resolver problemas quedan aparecer durante la jornada
laboral.

+ Comunicacién: la comunicaciéon dentro de una institucion es fundamental para
asegurar la informacion se trasmita de manera eficiente y precisa, que esta relacionado al
funcionamiento interno de la institucion, la comunicacion eficaz evita malentendidos,
promueve la contribucidén entre los integrantes del equipo y fortalece la imagen de la

institucidn frente a sus trabajadores.

+» Condiciones Laborales: Se refiere al medio fisico, elementos econdmicos,
psicosociales necesarios para llevar a cabo las actividades laborales. Esto incluye desde la
seguridad y comodidad del lugar del trabajo que garantizan condiciones laborales
adecuadas para el bienestar y productividad de los trabajadores.

Para la investigacion se considera prudente y desde la perspectiva integradora de las
autores S. Palma (2005) y F. Herzberg (1962), manejar el clima organizacional

entendiendo la como aquella percepcion que tienen los empleados sobre la institucion en



48
la que trabajan, basada en sus diversas actividades, interacciones y experiencias con la
institucion, coincidiendo con la definicion de clima organizacional como la "actitud del
empleado hacia su propio trabajo, en funcidon de aspectos como la significacion de la tarea,
las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y/o social, y los beneficios
econdmicos". Es por ello se considera el modelo de S.Palma (2005) y F. Herzberg
(1962), como las teorias mas acertada y confiable para la presente investigacion ya que
comprende las diversas dimensiones pudiendo contribuir en los indices de satisfaccion
laboral, permitiendo conocer la actitud que tienen los servidores frente a la institucion.
Ambos consideran el factor higiénico como aquel aspecto extrinseco que suele provocar
insatisfaccion. Estos factores, que se asocian con necesidades biologicas basicas y el deseo
de evitar el dolor, estan implicitos en el entorno de trabajo y afectan el contexto laboral.
La motivacion extrinseca, en este sentido, juega un papel importante en el comportamiento

individual, ya que influye en la percepcion del disfrute y la utilidad del trabajo.

Incluyendo elementos como politicas y administracion, supervision, relaciones
interpersonales, condiciones laborales, salario y seguridad dentro de una organizacion.
Como aspectos externos ayudan a prevenir la insatisfaccion, pero no estan directamente
vinculados a la satisfaccion donde la falta de oportunidades de progreso y la falta de

valoracion pueden llevar a una disminucion en el esfuerzo y en la percepcion de aprecio.
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III. METODO

3.1 Tipo de investigacion

El método de la presente investigacion es Cuantitativa ya que se usaran técnicas

estadisticas para comunicar sus hallazgos.

De tipo de investigacion basico, ya que es un tipo de investigacion cuyo propdsito

radica en generar conocimiento nuevo sobre un hecho u objetivo (Bunge, 1971).

De nivel correlacional ya que se busca analizar o hallar una relacion entre dos variables
teniendo como primera variable al estrés laboral y como segunda variable al clima

organizacional,
Es de corte transversal midiendo la relacion existente entre dos o mas variables

Se mediré la relacion entre ambas variables estrés laboral y clima organizacional en los

trabajadores administrativos del HONADOMANI-SB.

3.2 Ambito temporal y espacial

La indagacion se realizara desde el dia 03 febrero hasta 12 de mayo del 2024, en
trabajadores administrativos nombrados y CAS del HONADOMANI- SB Av. Alfonso Ugarte

825, Lima.
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Estrés Laboral: De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), el

estrés se define como la reaccion fisica y emocional frente a una situacion en la que se percibe

un desequilibrio entre las demandas que se enfrentan y los recursos y habilidades percibidos

para hacerles frente.

Clima Organizacional: Se toma la definiciéon de Palma (2004) afirma que “El clima

laboral es definido como la manera en la que un empleado percibe su entorno con respecto a

su ambiente laboral”.

34 Operacionalizacion de Variables

Tabla 2

Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
V1: ESTRES
LABORAL
Incertidumbre
Factor Extra economica,
organizacional o de incertidumbre politica, 1,2,3,4,5,6
Entorno incertidumbre
tecnologica.

Definicion: Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)
en 2016, el estrés se define
como la reaccion fisica y
emocional frente a una
situacion en la que se percibe
un desequilibrio entre las
demandas que se enfrentan y
los recursos y habilidades
percibidos para hacerles frente.

Factor Organizacional

Factor Grupal

Factor Individual

Politicas y estrategias,

diseio y  estructura, 7, 8, 9, 10, 11,
procesos 12, 13, 14, 15,
organizacionales, 16,17, 18
condiciones de trabajo.

Falta de cohesion del
grupo, falta de apoyo 19,20, 21, 22
social.

Problemas  familiares
problemas econdmicos
personalidad.

’23, 24, 25, 26,
° 27,28
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Realizacién personal Desarrollo personal, 1, 6, 11, 16, 21,
P desarrollo profesional. 26,31, 36,41, 46
Valores
Involucramiento Organizacionales, 2,7, 12,22, 27,
laboral compromiso 32,37,42,47
organizacional.
V2: CLIMA Apreciacion de
ORGANIZACIONAL Subervisién funcionalidad de 3, 8, 13, 18, 23,
. p superiores, calificacion a 28,33, 38,43, 48
Definicion: Palma (2004)

afirma que "EI clima laboral es
definido como la percepcion
del trabajador con respecto a su

ambiente laboral". Comunicacion

Condiciones laborales

3.5 Poblacion y muestra

superior.

Percepcion de

funcionamiento interno, 4, 9, 14, 19, 24,
atencion a usuarios o 34, 39, 44, 49
clientes.

Reconocimiento de
recursos, condiciones
fisicas.

5, 10, 15, 20, 25,
30, 35, 40,45, 50

La poblacion total de trabajadores administrativos estd constituida por 260

personas (enero-diciembre) entre nombrados, CAS pertenecientes al HONADOMANI-

SB.

El tamafio de Muestra se calculé mediante la siguiente formula:

N x Z2 x PQ

n

T (N—1) *E2+Z%PQ

P : Proporcion de elementos con la caracteristica de interés, (Q=1-P).

E : Error de muestreo

N : Tamaio de poblacion
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n : Tamafo de muestra, se asume una confianza del 95% (Z=1.96), un error de muestreo
de 5.5% (E=0.055), y una varianza maxima (P*Q=0.25; P=0.5 y Q=0.5), Para asegurar
un tamafio de muestra lo suficientemente grande.

B N x Z2 x PQ
 (N—=1) *E24+Z2 % PQ

n

B 260 * 1.96% * 0.5 * 0.5
"~ (260 — 1) * 0.05524+1.962 % 0.5 * 0.5

n

n = 156

La muestra estara establecida por 156 trabajadores administrativos nombrados y CAS.

La muestra estard establecida por 156 trabajadores administrativos
nombrados y CAS. Cabe resaltar que no se tomara en cuenta al personal bajo

contrato por locacion de servicio.

Instrumentos

Se evaluard mediante el instrumento de nombre Escala de Estrés Laboral
OIT-OMS creado por Ivancevich y Matterson ( 1989) adaptado por Suarez (2013) y
validado por dichas instituciones y con una confiabilidad de 0,966 segun el alfa de
Cronbach, bajo la finalidad de detectar el estrés laboral y su capacidad de pronosticar
las fuentes de riesgos psicosociales, el instrumento consta de 4 dimensiones y 12
indicadores en total: 1) Factor Extra Organizacional (6 preguntas) y 3 indicadores
correspondientes, 2) Factor Organizacional (12 preguntas) y 4 indicadores, 3) Factor
Grupal (4 preguntas) y 2 indicadores, finalmente 4) Factor individual (6 preguntas) y
3 indicadores de las cuales determinara por niveles el estrés laboral el instrumento al
estar valorado en escala Likert que toma valor del 1 hasta el 5; 1) totalmente en
desacuerdo, 2) desacuerdo,3) ni en acuerdo y en desacuerdo,4) de acuerdo, 5)
totalmente de acuerdo; de las cuales determinara por niveles el estrés laboral, donde los

autores plantean que este tipo de estrés esta delimitado por caracteristicas individuales
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de cada trabajador, y que su respuesta al ser adaptativa se encontrara mediada por las
caracteristicas individuales y por la reaccidon a una situacion o evento externo, que se

plantea ante demandas especiales tanto fisicas como psicoldgicas.

También se utilizara la Escala de Clima Laboral CL-SPC, elaborado por Sonia
Palma Carrillo, el instrumento fue disefiado con la técnica Likert, validado mediante
diversos criterios de jueces sometido a una aplicacion piloto a 473 personas, en cuanto
a la confiabilidad de 0.63segun el alfa de Cronbach, el instrumento evalua cinco
factores: 1) Realizacion Personal, 2) Involucramiento Laboral, 3) Comunicacién, 4)

Condiciones Laborales, 5) Supervision.



54

3.7  Procedimientos
Coordinaciones previas: Se realizaron enlaces previos con las autoridades pertinentes
de la institucion, para llevar a cabo la aplicacion de los instrumentos. Una vez se consiguio

dicho permiso se procediod aplicar para iniciar la segunda fase.

Administracion del instrumento: La aplicacion se realizard de forma andnima,
colectiva y autoadministrada, en horas de la mafana. Se aplicard al total de participantes, en
sus respectivas oficinas, a quienes se los motivo para lograr resultados fiables. Se explico a los
participantes como responder a los cuestionarios, para que entiendan las preguntas tipo

cuestionario, finalmente se les administro6 las pruebas.

Calificacion de instrumentos: Con los cuestionarios llenos, se procedera a la
evaluacion y llenado de datos en una hoja de célculo, y asi proceder al analisis estadistico de
los mismos, se utilizaran herramientas informéaticas como Excel y SPSS para el procesar los

datos.

3.8 Analisis de datos

El producto de la informacion serd sometido a un anélisis correlacional de las variables
e interpretacion de los datos, en caso de los datos cuantitativos, se describird para
posteriormente presentarse en tablas, graficos o figuras segin corresponda, con sus respectivos
resultados y comentarios. Asi mismo se realizara el andlisis inferencial que permitira probar o
rechazar la hipdtesis de ser necesario, determinando si existe relacion de acuerdo con los datos
obtenidos. Los instrumentos no requieren juicio de expertos ya que ambos se encuentran

validados.

Se aplicara el programa Spss version 27 y serd corroborado con Excel donde se estara

colocando preliminarmente la informacion para su analisis.



55

3.9 Consideraciones éticas

Para llevar a cabo la presente investigacion se tomé en consideracion la autorizacion
de la Institucion. Se elabor6 un documento dirigido a la Oficina de Docencia de la institucion,
solicitando el permiso para llevar a cabo la investigacion y para aplicar los instrumentos
necesarios, el cual permitieron dar resultados de dicho trabajo, Se establecido un compromiso
de respeto y objetividad en la investigacion. Se espera una respuesta positiva por parte de la
Institucion de salud ya que se busca realizar un cambio significativo dentro de la misma con la

presente investigacion.
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IV RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Figura 7

Variable Estrés Laboral
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M (D7) Respaldo del grupo (X) Estrés laboral

La dimension clima organizacional present6 un nivel bajo de 48%, un nivel intermedio
del 41% y un nivel alto del 11%; la dimension estructura organizacional present6 un nivel bajo
del 51%, un nivel intermedio del 41% y un nivel alto del 8%; la dimension territorio
organizacional present6 un nivel bajo del 62%, un nivel intermedio del 31% y un nivel alto del
6%; la dimension tecnoldgica presentd un nivel bajo del 47%, un nivel intermedio del 39% y
un nivel alto del 14%; la dimension influencia del lider presenté un nivel bajo del 53%, un
nivel intermedio del 35% y un nivel alto del 13%; la dimension falta de cohesion presentd un
nivel bajo del 51%, un nivel intermedio del 37% y un nivel alto del 13%; la dimension respaldo
del grupo present6 un nivel bajo del 52%, un nivel intermedio del 37% y un nivel alto del 12%;
concerniente a la variable estrés laboral, presentd un nivel bajo del 47%, un nivel intermedio

del 44% y un nivel alto del 8%.
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Figura 8

Variable Clima Organizacional

Alto

Intermedio

Bajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B (D1) Realizacion personal H (D2) Involucramiento laboral
M (D3) Supervision M (D4) Comunicacion

B (D5) Condiciones laborales ® (Y) Clima organizacional

La dimension realizacion personal presentd un bajo nivel de 9%, un nivel intermedio
del 74% y un nivel alto del 17%; la dimension involucramiento laboral presentd un nivel bajo
del 11%, un nivel intermedio del 80% y un nivel alto del 10%; la dimension supervision
presentd un nivel bajo del 4%, un nivel intermedio del 41% y un nivel alto del 55%; la
dimension comunicacion present6 un nivel bajo del 6%, un nivel intermedio del 59% y un nivel
alto del 35%; la dimension condiciones laborales presenté un nivel bajo del 6%, un nivel
intermedio del 46% y un nivel alto del 47%; concerniente a la variable clima organizacional,

present6 un nivel bajo del 8%, un nivel intermedio del 54% y un nivel alto del 39%.



4.2 Resultados de correlacion
Tabla 3

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 304 156 .000
Realizacion personal 392 156 .000
Involucramiento laboral 402 156 .000
Supervision 353 156 .000
Comunicacion 341 156 .000
Condiciones laborales 307 156 .000
Clima organizacional .309 156 .000
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Al realizar las pruebas de normalidad se pudo visualizar que el valor del Sig. para todas

las variables y dimensiones fue menor a 0.05, por lo cual se infiere que hay una no normalidad

en la distribucion de los datos, por lo cual correspondid aplicar estadistica no paramétrica,

siendo la idonea las pruebas de correlacion de Rho de Spearman.

La presente tabla permite interpretar el grado de correlacion del coeficiente de

Spearman.



Tabla 4

Correlacion Estrés Laboral y Clima Organizacional.

Estrés Clima
laboral organizacional
Coeficiente de 58
. 1,000 -.331
correlacion
Estrés laboral
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 156 156
Spearman Coeficiente de S
. -331 1,000
correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 156 156

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Respecto a la correlacion de las variables principales, los resultados mostraron que

existe correspondencia moderada negativa entre estrés laboral y clima organizacional (-0.331),

ademas, dicha relacion fue estadisticamente aceptable por encontrarse un Sig. menor a (0.05)

de (0.00). La relacién negativa hallada refiere que a mayor estrés laboral menor clima

organizacional.



Tabla 5

Correlacion Estrés Laboral y Realizacion Personal
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Estrés Realizacion
laboral personal
Coef1c1ctt}te de 1.000 090
correlacion
Rsteslaborl i itatesl) 264
Rhod N 156 156
Spearman -
Coefici e_tfte de _.090 1.000
go e correlacion
Realizacion
personal Sig. (bilateral) 264
N 156 156

Respecto a la correlacion del estrés laboral y realizacién personal, los resultados

mostraron que existe una correlacion negativa practicamente nula entre estrés laboral y

realizacion personal -0.090, ademads, dicha relacion no fue estadisticamente aceptable por

encontrarse un Sig. mayor a 0.05 de 0.264. Lo que representa que el estrés laboral no tiene

mucha injerencia con la realizacion personal.



Tabla 6

Correlacion Estrés Laboral e Involucramiento Laboral
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Estrés Involucramiento
laboral laboral
Coefic.le.n’te. de 1.000 218"
correlacion
Betrestabonll.  cop Chitatert) 006
Bhode N 156 156
Spearman :
Coeﬁcmfn‘te de _218" 1000
; correlacion
Involucramiento
laboral Sig. (bilateral) .006
N 156 156

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

Respecto a la correlacion del estrés laboral e involucramiento laboral, los resultados

mostraron que existe una correlacion débil negativa entre estrés laboral e involucramiento

laboral -0.218 ademas, dicha relacion fue estadisticamente aceptable por encontrarse un Sig.

menor a 0.05 de 0.006. Lo hallado refiere que a mayor estrés laboral menor involucramiento

laboral.



Tabla 7

Correlacion Estrés Laboral y Supervision.

Estrés

—— Supervision
Coeﬁcxe.xfte de 1.000 _206°
: correlacion
Estrés
laboral Sig. (bilateral) .010
Rho de N 156 156
Spearman :
Coefi c.1elrfte de _206°" 1,000
correlacion
SIPERaSIOn ooy 010
N 156 156

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

62

Respecto a la correlacion de la variable estrés laboral con la supervision, se encontrd

que existe una correlacion débil negativa entre estrés laboral y supervision -0.206 ademas,

dicha relacion fue estadisticamente aceptable por encontrarse un Sig. menor a 0.05 de 0.010.

Lo hallado refiere que a mayor estrés laboral menor supervision.



Tabla 8

Correlacion Estrés Laboral y Comunicacion.

i if:;:l Comunicacion
Estrés laboral Sig. (bilateral) .012
Rho de N . =
ComunicaciénSig. (bilateral) 012
N 156 156

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

63

Respecto a la correlacion de la variable estrés laboral y comunicacion, los resultados

mostraron que existe una correlacion débil negativa entre estrés laboral y comunicacion -0.201

ademas, dicha relacion fue estadisticamente aceptable por encontrarse un Sig. menor a

0.05 de 0.012. Lo hallado indica que a mas estrés laboral menos es la comunicacion.



Tabla 9

Correlacion Estrés Laboral y Condiciones Laborales.
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Estrés Condiciones
laboral laborales
Coef1c1e.rfte de 1,000 _241%
correlacion
Estrés laboral Sig. (bilateral) .002
Rho de H 20 -
Spearman ici
Coef1c1ct1}te de 2% 1,000
. correlacion
Condiciones
laborales Sig. (bilateral) 002
N 156 156

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Respecto a la siguiente correlacion, la variable estrés laboral con las condiciones

laborales, se evidencio como resultado que existe una correlacion débil negativa entre estrés

laboral y condiciones laborales -0.241 ademas, dicha relacion fue estadisticamente aceptable

por encontrarse un Sig. menor a 0.05 de 0.002. Lo hallado refiere que mientras incremente el

estrés laboral menor apercibimiento de condiciones laborales favorables.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 Los resultados permitieron despejar las hipotesis de investigacion, en este sentido la
hipotesis general fue la siguiente: Se encontro relacion significativa entre el estrés laboral
con el clima organizacional en trabajadores administrativos del HONADOMANI- SB,
Lima 2023; dicha conjetura estuvo admitida, dado que se halld6 una relacion
estadisticamente significativa inversa moderada (-0.331) entre las variables en mencion.
El resultado guarda relacion con los autores Carbajal et al. (2011). Asi mismo, coincide
con la experiencia ejercida ante el personal administrativo, por lo que se puede afirmar,
que los momentos de estrés no favorecen a un clima organizacional adecuado, a su vez, es
contraproducente, pues determina el comportamiento de los trabajadores, interfiriendo con
la productividad a través de un desempenio laboral deficiente. Por lo tanto, mientras el
personal se encuentre motivado, con apoyo de sus jefaturas, pago remunerativo justo y una
buena infraestructura no se llegaria a momentos de estrés, es asi como, se puede esperar
que los servidores maximicen el cumplimiento de sus funciones y por ende de la
productividad en su trabajo.

Por lo tanto, es importante vigilar la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias
y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades y que ponen a
prueba su capacidad para enfrentar la situacion, el estrés laboral es un resultado de
la incapacidad de los trabajadores bajo una intensa presion para cubrir las diversas
demandas y expectativas que a veces sobre pasan sus capacidades y promueven un clima

laboral desfavorable (OMS, 2004; Guillen 2000).

5.2 Respecto a la hipotesis especifica numero uno, se indicd que: Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y el clima organizacional de la realizacion personal en trabajadores

administrativos del HONADOMANI- SB, Lima 2023, dicho supuesto no fue aceptado,
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puesto que se encontrd un coeficiente no significativo estadisticamente de (0.264 mayor a
0.05.) por lo que se infiere que no existe relacion significativa entre estrés laboral y la
dimension realizacion personal en los trabajadores. Lo encontrado guarda familiaridad con
Pretto (2023) quien establecido la no existencia de una relacion entre estrés laboral y las
dimensiones de clima organizacional, encontrando en su poblacion de estudio un clima
organizacional saludable en cuanto a las dimensiones la cultura organizacional y
relaciones del capital humano, esto a pesar de tener niveles intermedios de estrés con
respecto a la estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del
lider y la falta de cohesion. Lo mencionado se sustenta en el autor Palma. S (2004) quien
indica que la realizacion personal implica que el empleado pueda valorar las
oportunidades que la institucion le brinde para su desarrollo profesional. Por lo cual esto
va mas alld que simplemente cumplir con aquellas tareas asignadas, sino que se trata de

sentirse apoyado y capacitado para desarrollar todo su potencial.

5.3 Respecto a la hipotesis especifica nimero dos, se indico que: Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y el clima organizacional de involucramiento laboral en trabajadores
administrativos, dicha hipdtesis fue aceptada, puesto que se halld6 una relacion
estadisticamente significativa débil inversa (- 0.218) entre el estrés laboral y la dimension
involucramiento laboral. Lo encontrado guarda correspondencia con Villarreal Correa,
S.L. (2012), quien hallo que el personal expuesto a menos estrés y mas motivado, se
involucra mas con el trabajo, incrementando su apoyo al jefe y la organizacion, el sentirse
respaldado equivale a que cuentan con el apoyo del jefe para la realizacion de sus labores
diarias, el sentirse reconocidos representan una importancia clave en la gestion de recursos

para cubrir necesidades de la empresa y obtener un adecuado clima organizacional.
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Por lo tanto, es vital vigilar el involucramiento laboral de los colaboradores, el cual refiere a la

identificacion del compromiso, valores y objetivos alineados en razon a los mismos de la
institucion (Palma, 2004) el estrés laboral es un impedimento para que los trabajadores se
sientan identificados con los principios y metas de la institucion, perjudicando asi no solo
sucompromiso con el desarrollo de la organizacién sino al crecimiento y desarrollo

de la misma (Vargas, 2011).

5.4 Respecto a la hipotesis especifica numero tres, se indicé que: Existe relacion

5.5

significativa entre el estrés laboral y el clima organizacionalde supervision  en
los trabajadores administrativos, dicho hipdtesis fue aceptada, puesto que
se hallo una relacion estadisticamente significativa moderada inversa  (-0.206)
entre el estrés laboral y la dimension
supervision de los trabajadores. Lo encontrado guarda relacion con Castro, F. (2019).
quien hallo que una relacién inversa moderada entre variables similares, por lo que
menciond que mientras el estrés laboral se trate adecuadamente regido por valores
positivos mejoraran los niveles de comunicacion y supervision pertenecientes al clima
organizacional y viceversa. Por lo cual resulta tratar la problematica del estrés laboral,
dado que complica cuando el trabajador percibe apoyo insuficiente por parte de sus
supervisores y colegas, mas atin cuando hay un control limitado sobre sus tareas laborales,
provocando tensiones en el trabajo (OIT, 2016).
Respecto a la hipdtesis especifica numero cuatro, se indico que: Existe relacion
significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional de la comunicacidon en
trabajadores administrativos, dicho hipdtesis fue aceptada, puesto que se hall6 una
relacion estadisticamente significativa débil inversa (- 0.201) entre el estrés laboral y la
dimension comunicacién con los trabajadores. Lo encontrado guarda concordancia con

Garcia (2022), quien indica que la cultura organizacional y el estrés laboral juegan un rol
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fundamental en el desempefio de los empleados y conducen a actitudes inapropiadas en
los trabajadores, fomentando ambientes conflictivos en cuanto a relaciones
interpersonales, y mala comunicacién entre empleados y supervisores. En este sentido es
fundamental abordar una correcta comunicacion para asegurar que la informacion fluya
de manera eficaz y precisa, que esta relacionado al funcionamiento interno de la institucion

(Palma 2004).

5.6 Respecto a la hipotesis especifica nlimero cinco, se indicd que: Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y el clima organizacional de las condiciones laborales en
trabajadores administrativos, dicho hipotesis fue aceptada, puesto que se hall6 una
relacion estadisticamente significativa débil inversa (- 0.241) entre el estrés laboral y la
dimension condiciones laborales. Lo encontrado guarda relacion con Villarreal Correa,
(2012), quien refiere que atender las condiciones laborales requiere incentivos economicos
como emocionales, un salario acorde al trabajo, un reconocimiento publico de los trabajos
bien hechos, capacitaciones, entre otros, donde se mejore el vinculo con el empleado y se
mitigue los sintomas de estrés laboral, para mejorar la vida laboral de los colaboradores y

asi lograr que intervengan satisfactoriamente en el crecimiento de la empresa.

Por lo antes expuesto es conveniente atender las condiciones laborales, las instalaciones y
elementos econdmicos son necesarios para llevar a cabo las actividades laborales y

mantener un clima organizacional bueno en la institucion (Palma 2004).
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Relacionado al objetivo general, determinar la relacion del estrés laboral y el clima
organizacional en trabajadores administrativos del HONADOMANI -"SB”, Lima-2023;
Se concluye que, realmente existe una relacion estadisticamente representativa en sentido
inverso moderada entre el estrés laboral y el clima organizacional (- 0.331), por lo cual, se
entiende que mientras mas elevado es el estrés laboral percibido, menor sera el nivel de
clima organizacional percibido por la poblacion; Lo que da por significativa la hipotesis

general.

6.2 Respecto al objetivo especifico uno, determinar la relacion del estrés laboral y la realizacion
personal en trabajadores administrativos del HONADOMANI -”SB”, se determin6 que,
en efecto no existe una relacion adecuada estadisticamente hablando, entre el estrés laboral
y la dimension realizacion personal (0.264 > 0.050) por lo cual argumenta que el estrés
laboral percibido por los trabajadores administrativos no afecta el aspecto de la realizacion

personal. Lo que da por significativa la hipotesis especifica nula.

6.3 Relacionado al objetivo especifico dos, determinar la relacion del estrés laboral y el
involucramiento laboral de los trabajadores administrativos del HONADOMANI -"SB”,
se concluye que, ciertamente existe una relacion estadisticamente representativa en sentido
inverso débil entre la variable estrés laboral y la dimension involucramiento laboral (-
0.218) por lo cual se puede deducir que mientras mas elevado el estrés laboral percibido,
menor sera el nivel de involucramiento que tengan los servidores. Lo que da por
significativa la hipotesis especifica.

6.4 Concerniente al objetivo especifico tres, determinar la relacion del estrés laboral y la

supervision en trabajadores administrativos del HONADOMANI -"SB”, se determind
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que, si existe una relacion estadisticamente representativa en sentido inverso débil, entre
la variable estrés laboral y la dimension supervision (-0.206) por lo que se entiende que
mientras mas elevado el estrés laboral percibido, menor sera el nivel de supervision

efectiva en los servidores. Lo que da por significativa la hipdtesis especifica.

6.5 Con respecto al objetivo especifico cuatro determinar la relacion del estrés laboral y la
comunicacion en trabajadores administrativos del HONADOMANI -"SB”, se concluye
que, efectivamente existe una correlacion estadisticamente representativa en sentido
inverso débil entre la variable estrés laboral y la dimensiéon comunicacion (-0.201) por lo
tanto se infiere que mientras mas elevado el estrés laboral percibido, insuficiente sera el
nivel comunicativo en los servidores. Lo que da por significativa la hipotesis general.

6.6 Sobre el objetivo especifico cinco determinar la relacion entre la variable estrés laboral y
la dimension condiciones laborales de trabajadores administrativos del HONADOMANI
-”’SB”, se determind que, si existe una relacion estadisticamente representativa en sentido
inverso débil entre la variable estrés laboral y la dimension condiciones laborales (-0.241)
por lo cual se entiende que mientras mas elevado el estrés laboral en la poblacion, menor
sera el nivel percibido de las condiciones laborales. Lo que da por significativa la

hipotesis especifica.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1 Es recomendable crear programas de habilidades blandas que permita una sensibilizacion
en el personal administrativo sobre como evitar el estrés laboral y aprender a sobrellevar
situaciones que se generen durante la jornada laboral, enfocado principalmente a las
cinco dimensiones estudiadas, como lo son; Realizaciéon personal, involucramiento

laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

7.2 Es recomendable que la institucion HONADOMANI — “SB” mantenga la realizacion
personal o el desarrollo del servidor mediante capacitaciones donde se precise las
especializaciones de perfeccionamiento y las de actualizacion. A través de la aplicacion
de un formato de identificacion de necesidades de capacitacion.

7.3 Desarrollar actividades de mejora relacionado al fortalecimiento de la organizacion; la
misma que demostrara la funcionalidad y el ejercicio del trabajo en sus diversas
modalidades con responsabilidad que permiten un sentido de involucramiento laboral, la

cual determinara nuevas funciones organizacionales.

7.4 Es recomendable fortalecer el trabajo en equipo sin las distinciones jefatirales o de los
integrantes que cumplen funcion administrativa, con el propdsito de lograr el trabajo
colaborativo; el mismo que conllevara a un clima organizacional favorable
evidencidndose la trasparencia, equidad y competitividad para finalizar con una
evaluacion del desempefio de la persona con criterios de modernidad y transformacion
digital.

7.5 Se recomienda reforzar los procesos de comunicacion de manera interna para que las

delegaciones o disposiciones se efectien de manera integral y asertiva plasmando la
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identificacion del liderazgo, la empatia, el afecto y calidad de servicio, lo que favorecera

la imagen institucional como unas propuestas de Clima Organizacional.

7.6 Es recomendable que para la transformacion digital contar con equipos, materiales e
insumos de alta tecnologia o tecnologia de punta, el mismo que debe ser de capacitacion,
adiestramiento y realizar el méximo de uso y utilidad a los equipos adquiridos,

determinando mayor eficiencia y eficacia en los servicios de atencion con calidad.
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ANEXOS
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Estrés Laboral y Clima Organizacional en los Trabajadores Administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, Lima 2023.

Problema general Objetivo general Hipbtests General Variable Dimenslenies tems Metodologia
+En qué medida el estrés laboral se relaciona con el | Determinar la relacion entre el estrés|Hi: Existe relacion significativa entre el|V1: Estrés|D1V1: Factor|1.2.34.5.6 Enfoque de Ia
clima laboral de los trabajadores administrativos del | laboral y el clima organizacional en los | estrés laboral con el clima organizacional de | laboral Extra investigacion:
HONADOMANI-SB? trabajads dministrati del | los trabajadores administrativos. organizacional o de Cuantitativa

HONADOMANI- SB HO: No existe relacion significativa entre el Entorno descriptiva,
Problemas especificos: estrés laboral con el clima organizacional de correlacional.
PE1: ;Cual es la relacion del estrés laboral con la| Objetivos especificos: los trabajadores administrativos. D2V1: Factor|7,8,9.10,11,12,13,14.15.16 | Disefio de
realizacion  personal en  los  trabajadores| OE1: Establecer la relacion del estrés Organizacional .17.18. investigacion: No
administrativos del HONADOMANI- SB? laboral con la realizacion personal en los | Hipétesis Especificas: experimental.
PE2: ;Como se relaciona el estrés laboral con el | trabajadores administrativos del D3V1: Factor | 19.20,21.22.
involucramiento  laboral en los trabajadores| HONADOMANI- SB. HEL1: Existe relacion significativa entre el Organizacional Poblacion: 260
administrativos del HONADOMANI -"SB? estrés laboral y la realizacion personal en los 23.24,25,26,27,28. trabajadores

OE2: Determinar la relacién del estrés | trabajadores administrativos. D4V1: Factor administrativos
PE3: ;Cual es la relacion del estrés laboral con la|laboral con el involucramiento laboral en individual Muestra: 156
supervision en los trabajad dministrati del | los bajad dministrativos del | HE2: Existe relacion significativa entre el trabajadores
HONADOMANI -"SB™.? HONADOMANI -"SB. estrés laboral y el involucramiento laboral en administrativos

los trabajadores administrativos.

PE4: ;Como se relaciona el estrés laboral con la| OE3: Establecer la relacion del estrés Instrumento:
comunicacion de los trabajadores administrativos del | laboral con la supervision en los|HE3: Existe relacion significativa entre el|V2: Clima|D1V2: Realizacion | 1. 6, 11. 16. 21, 26. 31. 36, |Escala de estrés
HONADOMANI -"SB™.? trabajad dministrati del |estrés laboral y la supervision en los|organizacio |personal 41,46 laboral de la OIT —

HONADOMANI -"SB™. trabajadores administrativos. nal OMS

PES: ;Cuél es la relacion del estrés laboral con las
condiciones  laborales en los trabajadores
administrativos del HONADOMANI -"SB™.?

OE4: Determinar la relacion de la
comunicacion con el estrés laboral de los

HE4: Existe relacion significativa entre el
estrés laboral y la comunicacién en los
R e

r 0s del
HONADOMANI -"SB™.

OES: Establecer la

relacion del estrés
laboral con las ici laboral

en

|

HES: Existe relacion significativa entre el
estrés laboral y las condiciones laborales en
los trabajad admini: iVos.

los trabajadores administrativos del

HONADOMANI -"SB™,

D2V2:
Involucramiento
laboral

D3V2: Supervision
D4v2:
Comunicacion
D5V2:

Condiciones
laborales

2,

7. 12,22, 27, 32,37, 42,
47.

3,8. 13,18, 23, 28, 33, 38,
42,48

4,9, 14,19, 24, 34, 39, 44,
19

5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,
45,50

-Escala de Clima
Laboral CL ~ SPL




Anexo B

Instrumento Estresores Laborales de OIT/ OMS
Buenos dias soy Nadia Eniha Ruiz Neves, estoy realizando un estudio, a fin de obtener
informacion sobre al estrés laboral
Por lo que solicito su colaboracion a raves de sus respuestas con seriedad y veracidad
marcando con una X segin corresponda; el presente instrumento es d2 Caracter anomimo
v confidencial.

Indicar con qué fracuencia la condicion descnta es una fuente actual de estres para usted.
anotando el mumero qua mejor la describa.

(1) sila condicion TOTALMENTE EN DESACUERDO &5 fuente de estres.

(2) si la condicion EN DESACUERDO es fuente de estres.

(3) si la condicion NI EN ACUERDO Y EN DESACUERDO es fuente de estres.
(%) si la condicion DE ACUERDO es fuente de estres.

(3) i la condicion TOTALMENTE DE ACUERDO es fuente ds estres,

g5 _ | &, R &_ | B |¥gR

L - [ o~ (g =

mEMS 2285 (535 [EEEQS |gEc(2afe
sE28 |48 |2g>28 [Tg7 [5Eg
R = <= 3 = =R

1. Su tmabajo es pecesano en el

mercado.

2. Le generara mcertidumbre ante un

recorts de presupuesto.

3. El cambio de zobiermo le conlleva

2 una incertidumbre politica

| Sesiente que posee uma estabilidad

laboral en [a institucion.

5. El equipo tecnologio disponible
para lievar a cabo el tabaje a
tempo 23 kmitado.

5. No se cusnta con la tecnologia para
hacer un trabajo de importancia

7. Las polidcas generales imiciadas
por la direccion impiden el busn
| desempetio.

B.La organizacion carece de
direccion v objedvo.

9. La gente no comprends la mision y
metas de [y institucion

10. La esmategia de la insttucion
£o 25 bien comprendida.

11. Una persona a mi nivel tiene
poco control sobre &l rabajo.

12. La estructura formal tiene
demasiado papel=o.




g2 & g E e |m.®
ZEcS |.28 |2Bzc |wBs [2EBE.
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13. La cadena de mando no se

respeta

14. La forma de rendir informes

entrs supenior y subordinado me

hace sentir prasionado.

15. Usted considera que dsbe
realizar vanas actividades al
iSO tSmpo.

16. Usted debe realizar funcionss
QUe N0 Comespondan a su puesto.

17. No se tiene derecho a un
|__espacio privado de Fabajo.

18. Mz siento incomodo al
mabajar con muembros de oftras
unidades de trabajo.

10 No soy parte de un grupo de
mabajo de colaboracion esmecha.

0.  Mi equipo o disfruta de
estatus o prestizio dentro de la
OrEAMIZACION.

21, Mi equipo no respalda mis

| metas profesionales.
P2 Mi equipo mo me bonda
protaccion en relacion con mjustas
demandas de trabajo que me hacen
efes.

23. Siente gue pasa demasiado
|__tempo en el rabajo

P4, Sients que en el mabajo no
mrerflers con a5 actividades
—

25.  Elpago de tus servicios con
Tetraso me genern estres.

6. Los problemas economicos

son factores principales que causan
12 causan estres.

7. Usted siempre se mantiene de
buen animo misntras desarrolla sus
actividades.

8. Usted no 32 seme Dy
cansado fisica y emoczionalmente al
final de su jornada laboral.
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Anexo C

INSTRUMENTO DE CIIAMA ORGANIZACIONAL CL-SPC

Buenos dias sov Nadia Enika Ruiz Neves, estoy realizando un estudio, a fin de obtener

informacion sobre el clima orgamizacional

Por lo que solicito su colaboracion a traves de sus respuestas con seriedad v veracidad
marcando con una X segin corresponda; el presente INsTUmento &5 G CATACTer ANOMMmo

v confidencial.
(1) si la condicion es NUNCA.
(2) si la condicion es POCO.
(3) sila condicion es REGULAR.
(4) s11a condicion es MUCHO
(3) si1a condicion es SITEMPRE.
CATEGORIA | PUNTATETOTAL
Muy Favoradble |210-250
Favorable 170 - 200
Madio 130 - 168
Desfavorable 90-120
Muy desfavorablel 50 - 80
TTEMS NUNCA [ POCO | REGULAR | MUCHO | SIMPRE
(1) {2) (3 4 (5)
1. Exasten oportunidades
de progresar en la
2 Se slente
comprometido con 2l

éxito  de a

Organizacion.

El supervisor brinda
apoyo para superar los
obstaculos que se
presentan

[

4. Se cusnma con acceso
a L informacion
necesania pan
cauplr  con el
Tabajo.

5. Los compansros de
tnbajocoopezu entre

6. Elje.‘eiemteresapa'
el exito de

emmleados
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ITEMS

NUNCA
(1

POCO
2)

REGULAR
3)

MUCHO
[EN)

SIMPRE
(3

7. Cada trabajador
asegura sus miveles de

| o=r0 en el mabajo.

8. Er la Orgzanizacion.
e mejoran
continmamente  los
metodos de mabajo.

9 En mi oficma Ia
mformacion  fluye
adecuadaments.

10.Los objetivos de
Tabajo son retadores.

11. Se participa en definir
Jos objetivos ¥y las
acciones pan

Jozrarlo.

12.Cada empleado 32
considera factor clave
paa el exito de ha

Zacion

| Organizacion.

13. La evaluacion que e

hace del mabajo ayuda
2 mejorar 1a tarea.

14 En los grupos de
mabajo, existe um
relacion armoniosa

15.Los trabajadores
tenen la oportunidad
de tomar decisiones
en fareas de su

responsabilidad.

16.Se wvalora los altos
niveles de
e =

| GSsemipeno.

17. Los trabajadores
estan compromstidos
con Ia Orzanizacion.

18. Se recibe preparacion
necesania para realizar
el mabajo.

10 Existen  suficientes
canales de
COMUNICACION.

20. El grupo con 2l que
abajo funciona
COmMO un equipd bien
mtesrado.

21.Los jefes de areas
exprasan
TECOnOCIMUENtd  pOr
203 lozros

21 Enlaoficma, se hacen
mejor las cosas cada
dia

23. Las responsabilidades
del puesto estan

24.Es posible Ia
mreraccion con
personas de mayor

25.Se cuena con Ia
opornunidad de
realizar ¢l mabaje o
mMej0r que se puade.

26. Las actividades en las
que 32 b
pemmuten el desarrolio

del persomal.
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27. Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo.
permite el desamrolio
del personal.

28.Se dispone de un
sistema  paa el
s2guimiento y control
de fas actvidades.

20 Er la Orzanizacion,
s2 afrontan y superan
105 obstaculos.

30.Exste una buem
administracion de los
TECTs0s.

31.Los jefes prommeven
1 capacitacion que se
Decesita.

32.Camplr con  las

actividades laborales
&5 uma farea
estipulants

33.Ewsten nb:mns ¥
procedmmientos como
Zwias de mabap

34 1a Organizacion
fomenta y promusve

12 copumicacion.

35.1a repmmeracion 2s
atractiva en
comparacion con la de
Olras OIZanIZACionss.

36.1a Crzanizacion
promueve el
desamollo del
personal

37.Los productos ¥ / ©
servicios de Ia
Organizacion son
motive de orzulio dal
personal

38.Los objetivos  del
Tabajo estan
claramente definidos.

3% El supervisor escucha
o5  planteamientos

que se le hacen.

20.Los objetivos de
Tabajo guardan
relacion con la vision
de b institucion.

2l.5¢ pronmeve I
zeneracion de ideas
creafivas 0
mnovadons.

41 Hay clara definiion
de vision pusion ¥
valores en Ia

43 Elmabyjosersalizaen
funcion a metodos o
plapes establecidos.

41 Ewste  colaboracion
enme el personal de
133 diversas oficinas.

45.Se  dispome  de
t2cnolozia que facilia
&l rabajo.

46. Sereconoce los logros
en el trabajo.

47.1a orgpamzacion es
buena opcion pana
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alcanzar calidad de
vida laboral.

48. Ewiste un trato justo
en la Orzanizacion.

40.Se comocen oz
avances en otras areas
de la Orzanizacion.

50. La remuneracion esta
de acuerdo con &l

desempefio v los
Jozros
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