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INTRODUCCION

El hombre es un ser social, siempre ha sido un ser que depende de la
interaccidn con su entorno para lograr sus objetivos, por tal razon, tiene
una historia en la que siempre se le ve actuando en equipo, actuacion
independiente de cada ser humano que siempre va acompafado de
diversas fuerzas, entre ellas la mas significativa son los sentimientos que
deben de ser manejados de manera adecuada para que no intervenga de
manera desfavorable en el objetivo que desea cumplir, el manejo
individual de estos, tiene un impacto en el clima colectivo de una
organizacion la cual estd estructurada en base a las relaciones
interpersonales, organizados segun el liderazgo y roles de cada uno de
los miembros. Por lo general, dentro de cada organizacion existen
funciones asignadas a cada miembro, roles que se deben cumplir para
que la organizacién siga en pie; no obstante, hay muchas variables que
influyen en el buen estado mental de hombre para el desempefio de sus
funciones una de sus variables significativas es el estrés laboral, cuyo
estado mas critico es conocido como el sindrome de Burnout, pero, en el
presente estudio, s6lo nos centramos en la evaluacion del estrés laboral y
el clima organizacional y la forma en como estas dos variables,
estudiando el entorno laboral en el personal asistencial no médico del

Hospital Docente Las Mercedes
El presente estudio esta organizado en cuatro capitulos:

En el primero capitulo se describe la realidad problematica y se realiza el
planteamiento del problema, se formula el problema de investigacion, del
cual se desprenden los objetivos; luego de presenta la justificacion e

importancia, asi mismo las limitaciones y viabilidad de la investigacion.

En el segundo capitulo, se presentan los antecedentes de investigacion,
las bases tedricas, se muestran las hipotesis, se identifican y se definen
las variables, seguidamente se operacionalizan segun sus definiciones

conceptuales y operacionales.
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En el tercer capitulo se describe el tipo de investigacion, el disefio de
investigacion/ la constratacion de hipotesis con la que se desarrolld la
investigacion; por otro lado se describe la poblacion, la muestra y la
técnica de muestreo, asi mismo se mencionan los materiales, las técnicas

e instrumentos utilizadas para la recoleccion y procesamiento de datos.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados, la discusion y las

recomendaciones.
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Resumen

Percepcidén del clima organizacional y el estrés laboral en el personal
asistencial no médico del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo,
2015

Objetivo: Determinar el grado de relacidon que existe entre el Clima
organizacional y el Estrés en el personal asistencial no médico del

Hospital Regional Docente “Las Mercedes”. Chiclayo — 2015.

Material y Método: El estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo comparativo, correlacional, bajo los lineamientos del disefio no
experimental de corte transversal. Se realizO en una poblacién de 709
trabajadores asistenciales no médicos que trabaja en el Hospital Docente

“Las Mercedes”, cuya cantidad de la muestra representativa fue de 249.

Resultados: La valoracién de probabilidad (p=0.000) indica que existe
relacion significativa entre los niveles del clima organizacional y los
niveles del estrés laboral. Los residuos tipificados sefialan que el nivel
bajo de estrés laboral se asocia notablemente con el nivel alto de Clima
organizacional, asi mismo se asocian el nivel medio de ambas variables y
el nivel alto de estrés laboral se asocia con el nivel bajo del Clima

organizacional.

Conclusiones: La percepcién del clima organizacional que tiene el
personal asistencial no médico del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes” esta notablemente relacionada con la presencia de estrés
laboral, de tal manera que aquellos trabajadores que presentan altos
indices de estrés laboral, tienen una tendencia significativa a percibir el

clima organizacional desfavorablemente.

Palabras claves: Clima organizacional, estrés laboral.
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Abstract

Perception of organizational climate and job stress in the non-
medical personnel care Teaching Hospital Las Mercedes. Chiclayo,
2015

To determine the degree of relationship between organizational climate
and Stress in the non-medical staff of the Regional Teaching Hospital care
“Las Mercedes". Chiclayo - 2015.

Methods: The study is quantitative approach, comparative descriptive,
correlational, under the guidelines of no experimental cross-sectional
design. Was conducted in a population of 709 medical aid workers working
in the Teaching Hospital "Las Mercedes", the amount of the representative

sample was 249.

Results: The assessment of probability (p = 0.000) indicates that there is
significant relationship between levels of organizational climate and job
stress levels. The standardized residuals indicate that the low level of job
stress is associated significantly with the high level of organizational
climate, also the average level of both variables and the high level of job
stress is associated with the low level of organizational climate are

associated.

Conclusions: The perception of organizational climate that is non-medical
staff of the Regional Teaching Hospital care "Las Mercedes" is
significantly related to the presence of job stress, so that workers who
have high levels of job stress have a significant trend to perceive the

organizational climate unfavorably.

Keywords: Organizational climate, work stress.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Realidad Problemaéatica

1.1.1. A nivel mundial

A medida de que una institucion es mas grande, resulta mas
complejo que los directivos conozcan la realidad organizacional y los
sucesos que son ventaja o desventaja para la salud de los empleados.
Una mirada a la situacién global revela que muchas, posiblemente la
mayoria de las empresas, organizaciones y gobiernos no han entendido
las ventajas de los Entornos Laborales Saludables o no tienen los

conocimientos, habilidades o herramientas para mejorar las cosas.

Entre las agencias globales, incluida la Organizacién mundial de la Salud
(OMS) y la Organizacién mundial del trabajo (OIT) existe el consenso de
que el hecho que a nivel global los trabajadores conformen casi la mitad
de la poblacion, es de capital importancia. Esto es importante no solo para
los trabajadores en lo individual y sus familias sino también para la
productividad, competitividad y sustentabilidad de las empresas u
organizaciones y para la economia nacional de los paises y finalmente
para la economia global (Ylikoski, 2006; citado por Ahola, Moisander,
Okasanen, Valtonen & Ayvari, 2011). La Union Europea resalta que la
falta de salud y seguridad en el trabajo no solo tiene una considerable
dimension humana sino también un gran impacto en la economia. El
enorme costo econdémico de los problemas asociados con la seguridad y
la salud en el trabajo, reducen la competitividad de las empresas e
inhiben el crecimiento econémico (European Union, Community strategy,
2012)
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La OIT estima que cada afilo mueren 2 millones de hombre y mujeres
como resultado de accidentes y enfermedades relacionadas con el
trabajo). La OMS estima que cada afio existen 160 millones de nuevos
casos de enfermedades relacionadas al trabajo y estipula que la
condiciones de trabajo generan que un tercio de ellos presenten dolor de
espalda, 16% pérdida de audicion, 10% de cancer de pulmon y 8% de la
tasa de depresion atribuida a riesgos de trabajo (Porras, Orjuela &
Vargas, 2013). Cada 3 minutos y medio, muere alguien en la Union
Europea por causas relacionadas al trabajo. Esto quiere decir que casi
167 mil muertes tan solo en Europa son resultado, ya sea por accidentes
relacionados al trabajo (7,500) o males ocupacionales (159,500). Cada 4
segundos y medio, un(a) trabajador(a) de la Union Europea protagonizara
un accidente que lo/la obligara a permanecer en casa cuando menos 3
dias de trabajo. El numero de accidentes que causan 3 0 mas dias de
ausencia es impresionante: mas de 7 millones al afio. (Raaijmakers & Van
den Borne, 2003; citado por Van, Van & Matrtijn, 2011)

La OMS reconoce esto estableciéndolo en el plan de Accion Global para
la Salud de los Trabajadores (que se expondra mas adelante), “Se tienen
gue tomar medidas para reducir las desigualdades entre diferentes grupos
de trabajadores en términos de niveles de riesgo. Se deben poner
particular atencion a los trabajadores mas jovenes y mas viejos, personas
con discapacidad y trabajadores emigrantes, tomando en cuenta aspectos

de género. (Macinko, Montenegro, Nebot & Etienne, 2007)

La OIT remarca que “Los problemas de seguridad y salud de las mujeres
se ignoran frecuentemente o no se ven reflejados detalladamente en las
investigaciones y la recoleccion de datos”. Las encuestas de salud
ocupacional parecen poner mas atencion a los problemas relacionados a
trabajos predominantemente masculinos y lo datos obtenidos por
instituciones e investigadores en salud ocupacional frecuentemente fallan

en reflejar de manera adecuada las enfermedades y dafios que
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experimentan las mujeres. Ademas el trabajo precario se excluye
frecuentemente de la recoleccion de datos. Dado que mucho del trabajo
de las mujeres no es retribuido, es auto empleo o se da en la economia
informal, muchos accidentes no se registran. La OIT reporta en su sitio
web que actualmente solamente el 40% de los paises reportan datos de
dafios ocupacionales categorizados por sexo. (Bonilla & Sehk, 2005;
citado por Sanchez, 2013)

En afios recientes, la globalizacion ha jugado un rol determinante en las
condiciones de los lugares de trabajo. Mientras la expansion internacional
les da oportunidad a las corporaciones multinacionales de exportar sus
buenas préacticas desde el mundo desarrollado hacia las naciones en vias
de desarrollo, en la realidad frecuentemente ocurre al revés. Como se
menciond anteriormente, las ganancias a corto plazo frecuentemente
motivan a las multinacionales a exportar lo peor de sus condiciones de
trabajo, poniendo a innumerables cantidades de nifios, mujeres y

hombres en riesgo en los paises en vias de desarrollo (Sanchez, 2011)

Aun cuando estos datos ya son lo suficientemente alarmantes, solo
reflejan los dafios y enfermedades que ocurren en ambientes de trabajo
formal y registrado. En muchos paises, la mayoria de los trabajadores se
encuentran en el sector informal, y no existen registros de las
enfermedades o dafios relacionados al clima de trabajo. (Martinez &
Collado, 2010)

Por su parte, el Sindrome de Burnout, El Sindrome de Burnout ha sido
investigado en éambitos y grupos ocupacionales diversos. Las
exploraciones iniciales se realizaron en médicos y enfermeras (0s),
posteriormente, se incluyeron profesionales ligados a la salud mental tales
como psiquiatras, enfermeras psiquiatricas y auxiliares de Enfermeria (Gil-
Monte, 2010). Aunque en la actualidad se acepta que el Sindrome de

Burnout afecta a cualquier grupo ocupacional, existen profesionales mas
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predispuestos a este sindrome, como es el caso especifico de los
profesionales de la salud (Beltran, Moreno & Reyes, 2014).

La presencia del Sindrome de Burnout se ha considerado una
consecuencia de trabajar intensamente hasta el limite de no tomar en
cuenta las necesidades personales. Esta situacion se acompafa de
sentimientos de falta de ayuda, de impotencia, de actitudes negativas y de
una posible pérdida de autoestima que sufre el trabajador, descrita como

Sindrome de Burnout (Gonzalez, Londofio & Vélez, 2013).

La prevalencia del Sindrome de Burnout a nivel internacional es variable
respecto al grupo ocupacional y fluctia de 17.83% reportada en
enfermeras de Espafa (Del Rio, Perezagua & Vidal, 2003) hasta un
71.4% en médicos asistenciales del mismo espacio geogréfico (MArtinez
& Collado, 2010).

En el ambito latinoamericano, Chile registra una prevalencia del Sindrome
de Burnout del 30% en profesionales de salud de los niveles primario y
secundario de atencion y afecta principalmente a las mujeres que ejercen

la medicina (Montero & Pamela, 2012).

Refiriéndonos en el &mbito nacional, el crecimiento sostenible del Peru, se
va dando por mas de una década, motivo por el cual, se han generado
oportunidades a empresas de todos los sectores y tamaiios, por lo que
estas requieren cubrir nuevos puestos de supervisores, jefes y gerentes.
Ello conlleva a que en el Peri se haya generado un fenémeno
relacionado con la necesidad de tener profesionales con capacidad para

liderar en un contexto de crecimiento, cambio e innovacion. (Brown, 2012)

La preocupacién que exhiben las empresas peruanas por el bienestar de
sus trabajadores se extiende cada vez mas. Y es que, mantener un

estupendo clima laboral trae consigo inmejorables ventajas y constituye
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un elemento decisivo para el futuro de la organizacion. Sin embargo,
implementar y mantener un grato entorno laboral requiere entender a
cabalidad las multiples aristas de esta macrovariable. (Goldin & Beilock,
2010)

Gran parte de nuestra vida la pasamos trabajando. No es exagerado
afirmar que casi la mitad de nuestra existencia acontece en el ambito
laboral. Entonces, en principio, son los colaboradores quienes tienen
incentivos claros para preocuparse por un entorno agradable. Sin
embargo, ahora el interés se ha extendido a las empresas.

1.1.2. A nivel nacional

En el Perq, los estudios revelan que las empresas con mejor clima
laboral son méas productivas, innovadoras y mas rentables», afirma Ana
Maria Gubbins, gerente general de Great Place to Work Institute Pera.
Ella explica que cuando las personas estan complacidas con lo que
hacen, estan dispuestas a dar el 100% de su esfuerzo o mas, y eso
representa un beneficio excepcional para la compafiia. La innovacion es
otro resultado notable, que es fruto del ambiente participativo que implica
un clima laboral favorable. Estas ventajas influyen, sin duda, en los
resultados de la empresa. Por eso, ahora los estudios de clima laboral son
reconocidos inclusive por las gerencias generales, como una fuente de
informacion importante para alimentar los planes operativos de las
gerencias de linea, y realizar una mejor gestion de personas», considera,
por su parte, Sato Tamashiro, consultora senior de T&R Consultores.

(infocapitalhumano.pe, 2013)

Un ambiente de trabajo negativo es lo que llamamos un ambiente “toxico
u hostil”, el cual implica que tengamos que relacionarnos con compareros

poco motivados, insatisfechos, con personalidades conflictivas y con
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trabajo de baja calidad, sefialé hoy Sara Geller, profesora de la carrera de
Psicologia Organizacional de la Universidad ESAN (gestion.pe, 2014).

Por otro lado, sobre el Sindrome de Burnout en el Perd, de un total cuatro
mil trabajadores encuestados en el Perd, el 78% dijo haber sufrido alguna
vez de estrés laboral, producido por el exceso de trabajo, las reuniones y
obligaciones propios de la funcibn que desempefian. De acuerdo al
estudio hecho por Trabajando.com, el 32% de los trabajadores dijo que ha
aprendido a combatir el estrés con actividades recreativas o deportivas
fuera del horario de oficina. Mientras que el 18% aprendié a dividir su
tiempo y las tareas en el trabajo, un 14% ahora descansa cada cierto
intervalo para no agotarse, y un 8% mueve constantemente brazos,
piernas y manos mientras trabaja para no agotarse fisicamente. Sin
embargo, aun hay un 29% de trabajadores que no sabe qué hacer ante
esta situacion, lo que se empeora cuando las empresas donde trabajan
no advierten que la prevencion del estrés es finalmente un beneficio para
su compainiia, afiade el estudio. Esto se evidencia cuando, a la pregunta
“¢tu empresa toma medidas para evitar o disminuir el estrés en sus
trabajadores?”, el 89% de los trabajadores responde que no, y que las
medidas han debido surgir de ellos mismos. Solo un 11% de los
trabajadores encuestados tiene un programa para ello en la organizacién
donde trabajan. Al ser consultados por la efectividad de los programas de
prevencion del estrés en las empresas, el 91% dijo que cree que son

totalmente efectivos en su caso. (peru2l.pe, 2014)

En el departamento de Ayacucho, estudios realizados en el Hospital
Regional “Miguel Angel Mariscal Llerena” y especificamente en
enfermeras asistenciales, revelan que el 100% de profesionales presenta
algun nivel de distrés (Rejas y Acori, 1998:18) y que el 71.4% experimenta
sensacion de sobrecarga laboral cualitativa y cuantitativa, con
repercusiones negativas en su desempefio ocupacional y familiar
(Arévalo, 2004).
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Teniendo en consideracion los elevados indices de estrés y de sensacién
de sobrecarga laboral en profesionales de salud de nuestra region, es
muy probable que estemos frente a un problema de salud ocupacional
mayor, relacionado con el Sindrome de Burnout y no identificado como tal
en las investigaciones mencionadas, pero que sin lugar a dudas
comprometen la eficacia organizacional y la efectividad en la atencion a

los usuarios. (Volcanes & Rivas, 2010)

Tal es asi, que una reciente investigacion efectuada por Peralta y Pozo
(2006:9) en el equipo de salud asistencial del Hospital de Apoyo Huanta,
determind que el 29.2% de profesionales presentaban Sindrome de
Burnout asociado significativamente con el tiempo de servicio, condicion

laboral, jornada laboral semanal y el perfil ocupacional.

1.1.3. A nivel local

Recientemente algunos informes en Chiclayo, sefialan que en lineas
generales, el clima organizacional se muestra mediantemente
satisfactorio; predominado como potencial la autorrealizacién, estando
impedidas de lograrlo en su méxima expresion debido al exceso de
trabajo, logros poco valorados, escaso compromiso y supervision,
contribuyen a la insatisfaccion y la desmotivacién, necesidad que no es
atendida por los directivos de los diferentes hospitales de la localidad. En
la cual se hace notorio la ausencia de comunicacion asertiva y la
promocién de cursos o talleres de capacitacion de alto nivel, a fin de
contar con un personal altamente calificado mejorando la calificacion,
dotacion del personal, a las condiciones fisicas, provision de instrumentos
e implementacion de estrategias que garanticen un sudado enfermero de

calidad.
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En el afio 2013, se realiz6 un Diagnostico del Clima Organizacional, con la
finalidad de medir el clima laboral dentro del Hospital Regional Docente
“Las Mercedes”, en el cual se considerd cinco dimensiones considero
cinco factores: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones Laborales; los resultados que emitio la
Oficina de Gestion de Calidad del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes” indican el personal evaluado, en cada una de las dimensiones
mencionadas, manifiestan una satisfaccion media con un puntaje maximo
del 50%, mientras que en las dimensiones de Involucramiento laboral y
Supervision, la satisfaccion no fue favorable (Hospital Regional Docente
Las Mercedes, 2013).

Asi mismo, un informe relacionado con el comportamiento humano en las
organizacionales del Norte del Peru, sefiala que las instituciones de ésta
zona, recientemente estan evidenciando un entorno de fuerte estrés
psicolégico por la fuerte cantidad de trabajos que requieren de esfuerzos
fisicos y de fechas limites donde se ejerce presion, y el poco nimero de
personal, comprometido con su trabajo. Estos se encuentran frente a
situaciones dificiles, como dolencias fisicas, cansancio, y bajas

remuneraciones, etc.

1.2 Planteamiento del problema

Por Ley del decreto supremo N° 008-79 del 18 de Diciembre de 1851 se
cre0 un hospital en la ciudad de Chiclayo con las condiciones,
comodidades y extension proporcionadas a la poblacion. En 1877, siendo
Director de la Beneficencia Don Pedro Pablo Bullon, este inmueble se dio
en arrendamiento a Don Manuel Cruzato, por el lapso de 5 afos,
reservado una sala, que habitada como hospital, estaba administrada por

la prefectura, para en 1881 pasar su administracion a la beneficencia.
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Histéricamente el Hospital conserva en la actualidad la distribucion
arquitectonica tipo pabellones construido de adobe y ladrillo siendo un
establecimiento de salud de mayor complejidad del departamento y la
Region, considerado como establecimiento de referencia atendiendo en
las diferentes especialidades, en la actualidad el Hospital Regional
Docente “Las Mercedes” es considerado Hospital referencial mas
importante del Departamento de Lambayeque tal es asi que mediante
RDRS 950-2006-GR-LAMB/DRSL del 11.12.2006. El Hospital ha sido
RECATEGORIZADO AL NIVEL llI-1 como Hospital de Alta Complejidad
atendiendo a la poblacion del Norte del Pais.

Como se ha podido observar en la descripcion de la realidad
problemética, el clima organizacional y el estrés laboral son dos variables
qgue influyen de manera considerable en la salud de los trabajadores en la
localidad de Chiclayo, por ello, en el presente estudio, se pretende
relacionar éstas variables, en base al diagndéstico realizado en el afio
2013 por el mismo hospital en el cual se va a desarrollar el estudio y en el
informe el comportamiento humano en las organizacionales del Norte del

Pera.

1.3 Formulacién del problema

General

¢, Cual es el grado de percepcidon que existe entre el clima organizacional y

el estrés laboral del personal asistencial no médico del Hospital Regional

Docente “Las Mercedes”- Chiclayo - 20157

Especificos
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¢, Cual es la percepcion del clima organizacional que tiene el
personal asistencial no médico del Hospital Regional Docente Las
Mercedes, segun dimensiones (Desarrollo profesional, Estimulo,

Comunicacion, Liderazgo y control, Identificacion con la Entidad)?

¢, Cual es el nivel de Estrés en el personal asistencial no médico del
Hospital Regional Docente Las Mercedes, segun dimensiones
(Ambiente laboral, Estructura organizacional, Territorio
organizacional, Tecnologia, Influencia del lider, Falta de cohesion,

Respaldo del grupo)?

¢,Cudles son las fortalezas y debilidades respecto al clima
organizacional que tienen el personal asistencial no médico del

Hospital Regional Docente Las Mercedes  ?

¢Cuél es la percepcion del clima organizacional en el personal
asistencial no médico del Hospital Regional Docente Las Mercedes
segun la edad, sexo, tiempo trabajando en la institucién, y carga

familiar?

¢, Cual es el nivel de Estrés en el personal asistencial no médico del
Hospital Regional Docente Las Mercedes segun edad, sexo, tiempo

trabajando en la institucion, y carga familiar?

1.4 Justificacion e Importancia de la investigacion

1.4.1. Justificaciéon Cientifica

El presente trabajo de investigacion reviste importancia dado que

permite reconocer que en la actualidad, generar un clima organizacional

favorable, no es sencillo, puesto que el motor de toda institucion es el ser

humano y éste es historicamente complejo respecto a sus conductas por

ello es necesario realizar investigaciones para encarar dicha realidad en

conjunto con un fenémeno que se ha ido observando a los largo de los

afios como es el sindrome de Burnout, el cual se sospecha que ambas
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variables tienen una relacién notablemente influyente en la salud de los

trabajadores.

Con los resultados de la investigacion, se tendra evidencia tangible sobre
cuan relacionadas esta el estrés laboral y el clima organizacional; de ser
notable e importante esta influencia, se tendran las bases necesarias para
plantear alternativas de solucion, identificando las fortalezas y debilidades
que presentan los trabajadores del Hospital Regional Docente Las
Mercedes.

Por otra parte el reconocimiento del clima organizacional permitira
retroalimentacion acerca de las causas que determinan los componentes
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados en acciones
tales como capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos,
rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccion y asistencia periédica en el area se salud
ocupacional, modificar las actitudes y conductas, responsabilidades de los
miembros; también para efectuar cambios en toda estructura

organizacional y en uno o mas de los subsistemas que la componen.
1.4.2. Justificacion Social

El termino estrés ha sido planteado desde el siglo XVII, cuando se
hablaba de un cuadro de “fuerza, presion o tensién” afin a histeria,
desgaste mental y a la tension en el campo clinico de la psicologia. Pero
1995 se define como el maximo de tensidon que un individuo puede
soportar sin sufrir consecuencias fisicas o psicolégicas. O dicho de otro
modo, el estrés seria esa sensacion de opresion que parece estar a punto
de asfixiar a quien lo padece; en 1983 la revista Time habla sobre este
tema y la considera como “la epidemia de los 80", por lo que se le

consideraba como el mayor problema de salud en ese momento.

Actualmente se tiene mas informacion sobre este tema y se sabe que el
estrés laboral se produce por un mal clima laboral y genera una baja

produccion en la empresa y en la personas muchas veces depresion.
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Pero desafortunadamente hoy, la taza de personas con estrés es mucho
mas alta ya que en México el 40% de empleados presentan estrés laboral,
mientras que en Europa la tasa media es del 28%. Para hacernos una
idea de la magnitud de éste problema, tan sélo en EEUU, el estrés en el
trabajo ocasiona pérdidas anuales de mas de 150.000 millones de
dolares, debido al ausentismo laboral y la merma de las capacidades
productivas de aquellos que lo sufren. La OMS ya define el estrés laboral
como una “"epidemia mundial" a la luz de los datos estadisticos, que
desvelan que éste particular tipo de estrés esta llamado a convertirse en
la nueva epidemia del siglo XXI. Para poder prevenir el estrés laboral es
bueno que las personas antes del trabajo midan mejor su tiempo, en el
trabajo; planeen sus tareas, dejen un tiempo para pensar, tomen un
descanso, organicen su lugar de trabajo, eviten distracciones, después
del trabajo; se desconecten de su trabajo.

1.5 Objetivos de investigacion

1.5.1 Objetivo General

Determinar el grado de percepcion que existe entre el Clima
organizacional y el Estrés en el personal asistencial no médico del

Hospital Regional Docente “’Las Mercedes”. Chiclayo — 2015.

1.5.2 Objetivos Especificos

1) Conocer la percepcion del clima organizacional que tiene el
personal asistencial no médico del Hospital Regional Docente Las
Mercedes, en general y segun dimensiones (Desarrollo profesional,
Estimulo, Comunicacién, Liderazgo y control, Identificacion con la
Entidad)

2) Determinar el nivel de Estrés en el personal asistencial no médico
del Hospital Regional Docente Las Mercedes; en general y segun
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dimensiones (Ambiente laboral, Estructura organizacional,
Territorio organizacional, Tecnologia, Influencia del lider, Falta de

cohesion, Respaldo del grupo)

Identificar las fortalezas y debilidades respecto al clima
organizacional que tienen el personal asistencial no médico del

Hospital Regional Docente Las Mercedes.

Determinar la percepcion del clima organizacional segun la edad,

sexo, tiempo trabajando en la institucion, y carga familiar.

Determinar el nivel de Estrés segun la edad, sexo, tiempo

trabajando en la institucion, y carga familiar.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO-CIENTIFICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Para otorgarle rigor teorico cientifico al presente trabajo de investigacion,
han sido varias las consultas bibliograficas realizadas para la construccion

de este apartado. A continuacion citare las siguientes:

Internacionales

Davila y Romero (2010). Realizaron un estudio en Venezuela denominado
“Relacién entre el sindrome de Burnout y la percepcion sobre el clima
organizacional en médicos del area de emergencia”, cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre el sindrome de Burnout y la percepcion sobre
el clima organizacional en médicos del area de emergencia de clinicas y
hospitales del area metropolitana de Caracas. Este estudio estuvo
conformado por 325 médicos del area de emergencia (personal que
trabaja de cara a cara con el usuario del servicio y/o paciente) de las
clinicas y hospitales del area metropolitana de Caracas. Entre los
resultados, se obtuvo que los médicos poseian un nivel medio de
agotamiento emocional y despersonalizacion; nivel bajo de realizacion
personal; por lo que estdn ubicados en el grado de nivel medio de
sindrome de Burnout; también se encontrd que los trabajadores percibian
un mal clima laboral. Se concluye que existe una relacion inversa entre el

sindrome de Burnout y el clima laboral.

COMENTARIO:

Este estudio es interesante porque me permite visualizar que existe una
relacion inversa entre el sindrome de Burnout y el clima laboral, esto
quiere decir que en el hospital del area metropolitana del area de

emergencias, se probé que existe un nivel medio de agotamiento
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emocional y despersonalizacion, también un bajo nivel de realizacion

personal, por parte de los trabajadores.

En un estudio Aldrete y Otros (2011). Desarrollaron una investigacion
denominada “Estrés organizacional y factores psicosociales laborales
asociados a salud mental en trabajadores de atencion primaria” en
México, cuya finalidad fue establecer la asociacibn entre estrés
organizacional y factores psicosociales con salud mental en trabajadores
de atencién primaria. Este estudio estuvo compuesto por 152 trabajadores
con mas de 1 afio de antigliedad institucional. Entre los resultados se
obtuvo que el estrés laboral leve en los no casos de salud mental con
66% y 34% en los casos. Interaccion social y aspectos organizacionales
presenta asociacion significativa con estrés laboral organizacional y
también con salud mental, contrario a carga de trabajo que no se asoci6
con ninguna de las variables. Existe asociacion entre condiciones
organizacionales y 3 de 4 factores psicosociales en las dimensiones:
contenido de la tarea, condiciones del lugar y con interaccién social

organizacional.

COMENTARIO:

En estudio es interesante porque me permite comprender que las
condiciones organizacionales estan relacionadas a 3 factores
psicosociales en las dimensiones: de contenido de la tarea, condiciones

del lugar y con interaccién social organizacional.

Nacionales

Llaja y Salazar (2012). En su investigacion denominada “Clima laboral y
sindrome de Burnout: Un estudio en personal asistencial de un Hospital
Publico de Lima”, tiene como objetivo conocer la relacion del clima laboral
con el sindrome de Burnout en el personal asistencial de un Hospital
Publico de Lima, Peru. Esta investigacion estuvo conformada por 71
profesionales, entre enfermeras y técnicos de enfermeria. Entre los

principales resultado se obtuvo que 16.9% de los profesionales se
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encuentran en riesgo de Burnout, sin embargo un 5.6% tiene tendencia a
Burnout, existe la percepcion de un clima laboral desfavorable en el
25.4% de los participantes; también, existe una correlacion negativa
estadisticamente significativa entre clima laboral y Burnout. Se concluye
que el estudio ha demostrado correlaciones positivas y negativas, entre
las escalas de Burnout y los indicadores de clima laboral, que han sido

demostradas por estudios anteriores en el medio.

COMENTARIO:

Este estudio es de suma importancia porque me muestra que un menor
porcentaje del personal asistencial de un Hospital Publico percibe un
clima laboral desfavorable, también existe un bajo porcentaje de personal
con sindrome de Burnout; lo cual demuestra que existe un correlacion

negativa entre las dos.

Sanchez (2013) En su investigacion denominada “Relacién entre la
percepcion del clima organizacional con el estrés laboral en trabajadores
del instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas”, la cual tiene como
objetivo conocer la relacion entre la percepcion del clima organizacional y
el estrés laboral en el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas del
Perd, Lima. Este estudio estuvo constituido por 222 trabajadores. Los
resultados indicaron que el 45% de los trabajadores encuestados
presento estrés laboral, el 73% en tecndlogos médicos, el 46,9% fue en
los no profesionales, el 49,6% en los contratados, el 47,4% en los que
trabajaban en las mafianas presentaron estrés laboral. El 47,7 % de los
trabajadores encuestados presentaron un clima organizacional negativo,
el 97,2% en las enfermeras, el 78,3% en los profesionales, el 48,6% en
los trabajadores nombrados, el 47,4% de los que laboran en las mafanas;
también se encontrd relacion significativa entre estrés laboral y el clima
organizacional con p<0,05. Se puede concluir que la presencia de estrés
se relaciona con el clima laboral existente en el lugar donde trabaja el

empleado.
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COMENTARIO:

Esta investigacion permite demostrar que el 45% de los trabajadores del
instituto Nacional de Ciencias Neurologicas presenté estrés laboral,
mientras el 48% percibieron un clima organizacional negativo, por lo cual

se deduce que existe relacion entre el estrés laboral y el clima laboral.

Gonzalez y Viejo (2013) En su investigacion denominada “Presencia de
estrés laboral, sindrome de Burnout y engagement en personal de
enfermeria del hospital del nifio morelense y su relaciéon con determinados
factores laborales”, tuvieron como objetivo determinar si el personal de
enfermeria presenta engagement o sindrome de Burnout. Esta
investigacion estuvo constituido por el personal de enfermeria del hospital
del nifio; México Entre los principales resultados se observd que existe
una significancia estadistica cuando p < 0.05 y que el 49.5% del personal
de enfermeria no presenta estrés laboral, siendo un 5.3% de personal que
podrian estar padeciendo de estrés alto y muy alto y, un 17.9% de
personas con estrés moderado, en el caso de engagement se observo
que 5.3% del personal de enfermeria presentaba un nivel leve, seguido
por un 31.6% moderado y 63.2% con un nivel alto y muy alto. Se llego a la
conclusién que el personal de enfermeria presenta mayor porcentaje de

engagement que sindrome de Burnout.

COMENTARIO:

En esta tesis resulta importante porque denota que el personal de
enfermeria del hospital del nifio presenta mayor engagement (compromiso
del trabajador con la institucién) que sindrome de burnout, ya que el 63%
del personal presenta un alto nivel de engagement, mientras solo el 23%

presenta sindrome de Burnout.
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2.2 Base teorica
A) Clima Organizacional
A.1l. Teorias del Clima organizacional
A.1.1. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968; citado por Garcia Solarte, 2011) fueron los
primeros autores en conceptualizar el clima organizativo bajo la
perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades
del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho

entorno y que influye en su comportamiento y motivacion

La teoria de Litwin y Stringer (1968; citado por Garcia Solarte, 2011)
intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que
trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como motivacion y
clima. Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y
ambientales que mas influyen sobre la conducta y percepcion del

individuo.

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacioén, tales como:

* Estructura. Estd vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es

decir, se refiere a los canales formales dentro de la organizacion.

* Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio
jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones

por si solo, el crearse sus propias exigencias.
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* Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el

castigo.

* Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
en que la organizacion promueve retos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

* Calor. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

* Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de

parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

* Estandares de desempefio. Es el énfasis que pone la organizacion
sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir

metas implicitas y explicitas asi como normas de desempefio.

* Conflicto. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

* ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.
A.1.2. Teoria del clima Organizacional de Pritchard y Karasick

Segun Roque & Elena (2010) considera que el propésito de la prueba es
conocer los posicionamientos de los integrantes que laboran en una
empresa cuyo analisis global pretende medir la cultura organizativa y su
desemperio dentro de dicho ambito.



38

Estos autores se esforzaron por medir el Clima organizacional a través de
once dimensiones consideradas independientes, descriptivas Yy
relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional, las cuales

se nombran a continuacion.

1) Autonomia: Referida al grado de libertar que el individuo puede tener

en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2) Conflicto y cooperacion: Referida al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3) Relaciones sociales: Referido al tipo de atmdsfera social y de amistad

gue se observa dentro de la organizacion.

4) Estructuras: Cubre las directrices, consignas y politicas que puede
emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a

cabo una tarea.

5) Remuneracion: Se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores (los salarios, beneficios sociales, etc.)

6) Rendimiento: Referido a la relacion que existe entre la remuneracion y

el trabajo bien hecho.

7) Motivacion: Apoyada en los aspectos motivacionales que desarrolla la

organizacion en sus empleados.

8) Estatus: Referidos a las diferencias jerarquicas (Superiores -—
subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a éstas

diferencias.

9) Flexibilidad e innovacion: Cubre la voluntad de una organizacién de

experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.
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10) Centralizacion de la toma de decisiones: Analiza de qué manera la
empresa delega el proceso de toma de desiciones entre los niveles

jerarquicos.

11) Apoyo: Basado en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Pritchard y Karasick encontraron diferencias entre las oficinas regionales
de una compafiia en 5 de las 11 dimensiones de clima. Su hipétesis fue
que el entorno local, asi como la politica corporativa y las rutinas afectan
al clima. La hipétesis fue confirmada ya que algunas dimensiones
presentaban diferencias y otras no. Los investigadores asumieron que los
aspectos del clima son en gran parte dependientes del comportamiento
del directivo y tienden a variar entre los subsistemas. Esta afirmacién fue
parcialmente confirmada en tres escalas de clima, que produjeron

diferencias entre las oficinas regionales.

A.1.3. Teoria del Sindrome de Burnout de Maslach y Jackson

De acuerdo al modelo explicativo de Maslach y Jackson (1986; Citado por
Lara, Jimenez, Mufioz, Benadero & Viveros, 2013) el Burnout se
conceptia como el cansancio emocional que lleva a una pérdida de
motivacion con tendencia a progresar hacia sentimientos de inadecuacion
y fracaso. Segun éstas autoras, el Burnout resulta de una discrepancia
entre los ideales individuales y la realidad de la vida ocupacional diaria e

involucra basicamente tres dimensiones:

1) Cansancio o Agotamiento emocional: se refiere a la pérdida
progresiva de energia, desgaste y/o falta de recursos emocionales, fatiga,
sentimiento de que nada se puede ofrecer a otra persona, etc. Es el
componente fundamental del Burnout que puede tener consecuencias

fisicas y psicoldgicas.
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2) Deshumanizaciéon o despersonalizacion: implica el desarrollo de
actitudes negativas y respuestas con irritabilidad, cinicas e insensibles

hacia los usuarios (pacientes y clientes).

3) Falta de realizacion profesional: tendencia a evaluar el propio trabajo
de forma negativa, percepcion de obstruccion de las posibilidades de
logro personal en el trabajo, lo cual hace que disminuyan las expectativas
personales e implica una auto evaluacion negativa donde se incluyen
rechazo de si mismo y hacia los logros personales, asi como sentimientos

de fracaso y baja autoestima.

Ademas del modelo propuesto por Maslach y Jackson (1981; Citado por
Gil & Cortés, 2011), la que se empleara como marco explicativo en la
presente investigacion, existen otros modelos teo6ricos que también
pretenden explicar el Burnout. Asi entre estos Ultimos se encuentran los
que postulan que las variables laborales determinan el sindrome
(resultados mudltiples), y los que suponen que las condiciones
contextuales interactian con las caracteristicas del sujeto. Maslach y
Jackson (2013)

A.1.4. Teoria biol6gica del Estrés de Canon

Segun Canon (1971, citado por Paredes & Centeno, 2013) sefala
que el estrés es producto de una reaccion fisiolégica provocada por la
percepcion de situaciones aversivas 0 amenazantes. La cual causa una
serie de efectos en el organismo como: colitis, ulceras gastricas,

migranas, gastritis en las personas que la experimentan.

El estrés constituye ante todo una emocion, su funcién basica es la de
activar, motivar y preparar al sujeto para la accién. En este sentido, el
elemento de respuesta mas destacable del estrés es el de la activacion

emocional y fisioldgica que inevitablemente acompafa a toda experiencia
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de estrés. El estrés afecta al sistema nervioso, al funcionamiento general

del organismo y en especial al sistema inmunoldgico.

El estrés produce cambios quimicos en el cuerpo. En una situacion de
estrés, el cerebro envia sefiales quimicas que activan la secrecion de
hormonas (catecolaminas y entre ellas, la adrenalina) en la glandula
suprarrenal. Las hormonas inician una reacciébn en cadena en el
organismo: el corazon late mas rapido y la presion arterial sube; la sangre
es desviada de los intestinos a los musculos para huir del peligro; y el
nivel de insulina aumenta para permitir que el cuerpo metabolice mas

energia.

Estas reacciones permiten evitar el peligro. A corto plazo, no son dafiinas.
Pero si la situacién persiste, la fatiga resultante serd nociva para la salud
general del individuo. El estrés puede estimular un exceso de &cido
estomacal, lo cual dara origen a una ulcera. O puede contraer arterias ya
dafiadas, aumentando la presion y precipitando una angina o un paro
cardiaco. Asimismo, el estrés puede provocar una pérdida o un aumento

del apetito con la consecuente variacién de peso en la persona.

Periodos prolongados de estrés pueden ser la causa de enfermedades
cardiovasculares, artritis reumatoide, dolores de cabeza, migrafas
calvicie, asma, tic nerviosos, sarpullidos, disfuncién sexual, impotencia,
irregularidades en la menstruacion, colitis, diabetes, dolores de espalda,
depresion o ansiedad, insomnio, indigestién, sarpullidos, diarrea o

estrefiimiento.

A.2. Conceptualizacion del Clima Organizacional

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los

empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional. El concepto
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se asimila al de dinamica de grupo al analizar las fuerzas internas que
inciden en el ambiente laboral como resistencia al cambio. Fue el
socibélogo Kurt Lewin (citado por Gonzales & Parra, 2008) quien desarrollé
un andlisis del campo de fuerzas, como modelo con el cual describia
cualquier nivel presente de rendimiento. De todos los enfoques sobre el
concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad
es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral (Eulalia & Sampedro, 2012).

Los antecedentes del concepto de clima aplicado a las interacciones
humanas se puede encontrar en el libro de las transformaciones | Ching
(libro oracular chino cuyos primeros textos se suponen escritos hacia el
1200 a. C.), en el que mediante analogias, se establecen diversidad de
actitudes a partir de la correlacion entre el pensamiento y el estado de
animo. (Cobo, 2011)

A.2.1. Elementos del clima organizacional
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos:
° Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeian en ese medio ambiente.
° El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
° El Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema
° Organizacional y el comportamiento individual.
° Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de
una seccion a otra dentro de una misma empresa.
° El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dindmico.
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A.3) Factores del clima organizacional

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores:

° Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

° Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

° Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

A.4) Naturaleza del Clima organizacional

Pero asi como no deja de ser interesante la cantidad de apreciaciones
que el concepto de clima organizacional ha generado a través de los
afos, fue también muy importante definir la naturaleza del mismo con el
propésito de ayudar a entender por qué a través de este modelo se utiliza
al sujeto de estudio como ayuda en la definicion de los factores a medir.
Por lo tanto el enfoque bajo el cual se elaboré el modelo se apoya en el
enfoque integrador propuesto por Waters, Walster & Scott (1978; Citado
por Garcia, 2010), puesto que la tesis aceptada de clima organizacional
es que este representa las percepciones que la persona tiene de la
organizacién en la cual trabaja y la opinidon que posee de ella en términos
de las variables que el mismo individuo ayuda a definir. Asi mismo y para
efectos del modelo planteado, se consider6 al Clima Organizacional como
un factor interviniente resultante de la interaccion entre la organizacién y
sus trabajadores, el cual genera unos comportamientos que influyen
necesariamente sobre la misma organizacion, y que viene a sintetizarse
en la percepcion que los miembros de la institucion tienen del ambiente

interno. (Litwin y Stringer, 1968; citado por Garcia, 2010).

A.5) Importancia del clima organizacional en la administracién
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Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor riqueza en
los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias
de otras disciplinas como la sociologia, la antropologia y la sicologia, ni el
mero analisis positivista de variables, en la busqueda por elevar la
productividad y la calidad; la cuestion va mas alla, implica reformular la
serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que
resultan ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores, universalistas y
lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de esa reformulacién para el
desarrollo organizacional, estaremos hablando no so6lo de una mejora

sustancial en la empresa, sino también en la sociedad.

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en
provecho de los estudios organizacionales, pues ¢qué sentido tendria
mantener escindidas las trayectorias de la antropologia, la sociologia y los
estudios comunicacionales en un periodo en el que los objetos clasicos de
investigacion en las ciencias sociales se entremezclan? (Garcia Canclini,
1995; Citado por Mijares, 2011). El Clima Organizacional, puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera
de ella; puede ser también un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran.

Cada organizacion posee, su propia Cultura Organizacional, tradiciones,
normas, estilos de liderazgos que generan climas de trabajos propios de
ellas; es por ello que dificilmente las organizaciones reflejan culturas
idénticas, estas ultimas “... tan particulares como las huellas digitales” las
organizaciones tienen su propia identidad y generalmente el clima de
trabajo es variante. Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacién a nivel positivo y negativo, definidas
por la percepcion que los profesionales médicos tienen de la
organizacion. (Piscoya & Mendoza, 2000; Citado por Durand, 2010)

El constructor de clima organizacional fue introducido por primera vez en

la psicologia organizacional, por Aktouf (2012) . No obstante, sus
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origenes tedricos no estan tan claros en las investigaciones y
frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura,

satisfaccion laboral y calidad de vida.

Parece que este concepto esta constituido por una fusién de dos grandes
escuelas de pensamiento, por una parte la escuela de la Gestalt la
escuela funcionalista. Estas dos escuelas concuerdan al enfatizar que los
individuos establecen intercambios con su medio ambiente y mantienen
un equilibrio dindmico con éste. Los individuos tienen necesidad de
informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los
comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de
equilibrio aceptable con el mundo que los rodea. Las primeras alusiones
al término de clima organizacional se encuentran en los trabajos de Lewin,
Lippitt y White, Fleishman, y Argyris, citados por Toro (2001; citado por
Alvarez, Florez & Cruz, 2012) y desde entonces se han venido
proponiendo definiciones, realizando estudios empiricos y sosteniendo

discusiones académicas con relacion a este topico.

Roque & Elena (2010), define el clima organizacional como una mezcla de
interpretaciones 0 percepciones, que en una organizacion hacen las
personas de sus trabajos o roles, énfasis en el desarrollo de una
atmosfera interpersonal de confianza, franqueza libre de conflictos pero
cuando este se presenta, identificarlo y emplear los recursos necesarios

para resolverlo.

Duval, Gonzales & Rabia (2010), postula que cada organizacion tiene
propiedades o caracteristicas que poseen muchas organizaciones; pero
cada organizacion tiene su constelacién exclusiva de caracteristicas o
propiedades que estas son percibidas por sus miembros y crean una
estructura psicologica que influye en el comportamiento de los

participantes.

El clima organizacional, entonces, vendria a ser una descripcion

taquigrafica de la organizacion hecha por el involucrado desde su
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posicion. Pritchard y Karasick, (1972; citados por Velazquez, Gracia,
Zorrilla, Garcia & Monjaraz, 2014), definen el clima como la cualidad del
ambiente interno de una organizacion, que resulta del comportamiento de
los miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar las actividades

de la organizacion

B) Estrés laboral
B.1. Conceptualizacién del estrés laboral

El concepto de estrés fue introducido por primera vez en el ambito de la
salud en el afio 1926 por Hans Seyle, quien definié el estrés, como la
respuesta general del organismo ante cualquier estimulo estresor o

situacion estresante. (Paredes & Centeno, 2013)

El uso del término estrés se ha popularizado sin que la mayoria de las
personas tengan claro en qué consiste el mismo. Al revisar la amplia
literatura sobre el tema, se encuentran multitud de definiciones, algunas
de las cuales lo abordan indistintamente desde la perspectiva del estrés
como estimulo, como respuesta o como consecuencia. Sin entrar a
polemizar tedricamente sobre su definicion, por no constituir objeto del
presente trabajo, se aborda el estrés como: la respuesta adaptativa del
organismo ante los diversos estresores, (Hans Selye, 1936; Citado por
Fernandez, 2010).

Alternativamente para precisar conceptos, se utiliza el término "respuesta
de estrés" al referirse a la respuesta inespecifica del organismo a
cualguier demanda, y el término de "estresor" o "situacion estresante"

referida al estimulo o situacién que provoca una respuesta de estrés.

En la actualidad han cobrado auge las teorias interaccionistas del estrés
gue plantean que la respuesta de estrés es el resultado de la interaccién
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entre las caracteristicas de la persona y las demandas del medio. Se
considera que una persona esta en una situacion estresante o bajo un
estresor cuando ha de hacer frente a situaciones que conllevan
demandas conductuales que le resulta dificil poner en practica o
satisfacer. Es decir depende tanto de las demandas del medio como de
sus propios recursos para enfrentarse a €l (Max. Elizalde & Hopenhayn,
2010), o avanzando un poco mas, de las discrepancias entre las
demandas del medio externo o interno, y la manera en que el sujeto

percibe que puede dar respuesta a esas demandas (Brofman, 2011).

La respuesta de estrés es una respuesta automatica del organismo a
cualquier cambio ambiental, externo o interno, mediante la cual se
prepara para hacer frente a las posibles demandas que se generan como
consecuencia de la nueva situacion, (Becerra, Chavez & Hernandez,
2014). Por tanto, ello no es algo "malo” en si mismo, al contrario; facilita el
disponer de recursos para enfrentarse a situaciones que se suponen

excepcionales.

El estrés ha sido un tema de interés y preocupacion para diversos
cientificos de la conducta humana, por cuanto sus efectos inciden tanto
en la salud fisica y mental, como en el rendimiento laboral y académico de
la persona. Provoca preocupacion y angustia y puede conducir a
trastornos personales, desérdenes familiares e incluso sociales. Al
respecto sefiala Vélez (2014): “el problema que subyace radica en los
requerimientos de la Modernidad, concentrada en la obtencién de
resultados al margen de sus consecuencias sobre la calidad de vida, y por

ende en la salud fisica y mental de las personas afectadas”

Todas las personas necesitan aprender a prevenir y controlar el estres.
Quien no lo hace, puede poner en peligro su salud y su tranquilidad,
mientras que quien conoce y pone en practica acciones adecuadas para
prevenirlo y afrontarlo puede disfrutar de un estilo de vida mas sano y méas
satisfactorio. Autores como Oblitas (2004; Citado por Honorio, 2010) se

refieren a diferentes concepciones tedricas y como estas entienden el



48

término estrés. Este autor explica que los enfoques fisiolégicos y
bioguimicos se centran en las respuestas organicas que se generan en la
persona cuando se enfrenta a una situacion percibida como amenazante.
Por su parte, los enfoques psicosociales hacen énfasis en factores
externos; es decir, en los estimulos y eventos productores de estrés. Por
su lado, los enfoques con una orientacion cognitiva subrayan que el
estrés surge a partir de la evaluacién cognitiva que la persona realiza
tomando en cuenta tanto aspectos internos como aquellos propios del
ambiente. Por otra parte, los enfoques mas integradores consideran que
el estrés debe comprenderse desde una perspectiva mas amplia, por

cuanto en este convergen e interactian muchas variables.

Cortazar & Chamorro (2014) coincide con esta Ultima posicion, pues
considera que el estrés no es algo que pertenece solo a la persona o al
ambiente, ni es tampoco un estimulo 0 una respuesta, sino que mas bien
es una relaciéon dinamica entre la persona y el ambiente. Esto significa
que la persona no es una victima pasiva del estrés, y que su forma de
interpretar los acontecimientos y la manera de valorar sus propios
recursos y posibilidades para enfrentarlos, determina en gran medida la
magnitud de la experiencia de este. Dependiendo de la forma en que la
persona piense y de los sentimientos e imagenes que tenga respecto de
una situacion, puede crear, aumentar, mantener o disminuir la respuesta a
él. Se puede decir entonces que, de acuerdo con la literatura cientifica, el
estrés implica cualquier factor externo o interno que induce a un aumento
en el esfuerzo por parte de la persona para mantener un estado de

equilibrio dentro de si misma y en relacion con su ambiente.

El estrés se caracteriza por una respuesta subjetiva hacia lo que esta
ocurriendo; indican Cardenas & Lopez (2011), en este sentido que es el
estado mental interno de tension o excitacion. Por otra parte, Melgosa
(1995; citado por Maldonado & Baron, 2014) sefiala que, debido a las

alteraciones que el estrés provoca en la persona, se puede entender este
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concepto como: “un conjunto de reacciones fisioldgicas y psicolégicas que

experimenta el organismo cuando se lo somete a fuertes demandas”.

En cuanto a la tradicién psicosocial del estudio del estés, en esta se da
enfasis a las reacciones psicologicas y conductuales de las personas ante
las situaciones estresantes que éstas enfrentan en su ambiente. Segun
esta teoria psicosocial, las personas se esfuerzan continuamente y de
diferente manera para afrontar cognitiva y conductualmente las demandas

tanto internas como externas de la situacion valorada como estresante.

De acuerdo con Folkman, Lazarus, Gruen y De Longis (1986; citado por
Del Campo, Revila, Osua, Retegi & Gonzalo, 2014), diversos eventos de
la vida tienen la propiedad de ser factores causantes de estrés, los cuales
provocan un desequilibrio emocional. El estrés se presenta cuando la
persona identifica una situaciobn o un encuentro como amenazante, cuya
magnitud excede sus propios recursos de afrontamiento, lo cual pone en
peligro su bienestar. Se presentan de esta manera dos procesos: una
valoracion cognitiva del acontecimiento y un proceso de afrontamiento. En
el primero, la persona valora si la situacion puede dafarla o beneficiarla,
es decir, cuanto y como repercute en su autoestima. En el segundo,
estima lo que puede hacer o no para enfrentar la situacion, para prevenir

un dafio 0 mejorar sus perspectivas.

Los autores mencionados, al realizar una investigacion sobre la relacion
existente entre el proceso de afrontamiento y la valoracion cognitiva,
encontraron que los tipos de afrontamiento varian dependiendo de lo que
las personas estimen que esta en juego y de las opciones y recursos de
cambio que poseen. La investigacion mostré que cuando las personas
consideraban que su propia autoestima estaba siendo amenazada,
empleaban estrategias de confrontacion, autocontrol, evitacion y habia un
aumento de responsabilidad. En general, si estimaban que eran capaces
de modificar la situacién dando énfasis al aspecto cognitivo, usaban mas
estilos confrontativos, revaloraciones positivas y un plan de solucién; por

otra parte, si consideraban que eran incapaces de cambiar la situacion,
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acentuaban las respuestas emocionales, empleando las estrategias de

distanciamiento, escape o evitacion.
B.2. Tipos de estrés

e Eutrés (Estrés positivo)

Representa aquel estrés donde el individuo interacciona con su estresor
pero mantiene su mente abierta y creativa, y prepara al cuerpo y mente
para un funcién oOptima. En este estado de estrés, el individuo deriva
placer, alegria, bienestar y equilibrio, experiencias agradables vy

satisfactorias.

La persona con estrés positivo se caracteriza por ser optimista y creativo,
es lo que lo mantiene viviendo y trabajando. El individuo expresa y
manifiesta sus talentos especiales y su imaginacion e iniciativa en forma

Gnica/original. Se enfrenta y resuelve problemas.

El eustrés es un estado muy importante para la salud del ser humano, la
cual resulta en una diversidad de beneficios/efectos positivos, tales como:
el mejoramiento del nivel de conocimiento, ejecuciones cognoscitivas y de
comportamiento superior; provee la motivacién excitante de, por ejemplo,
crear un trabajo de arte, la urgente necesidad de una medicina,

desarrollar una teoria cientifica. (Molina & Quesada, 2010)

Pose (2005; citado por Urbano, 2014) define el eustrés como un estado
en el cual las respuestas de un individuo ante las demandas externas
estan adaptadas a las normas fisiologicas del mismo. Para éste autor, El
eustrés es el fenbmeno que se presenta cuando las personas reaccionan
de manera positiva, creativa y afirmativa frente a una determinada
circunstancia lo cual les permite resolver de manera objetiva las
dificultades que se presentan en la vida y de esta forma desarrollar sus

capacidades y destrezas.

e Distres
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Este tipo de estrés produce una sobrecarga de trabajo no asimilable,
Segun Moscoso & Knapp (2010), representa aquel “Estrés perjudicante o
desagradable”, la cual eventualmente desencadena un desequilibrio
fisiolégico y psicologico que termina en una reduccion en la productividad
del individuo, la aparicion de enfermedades psicosoméaticas y en un
envejecimiento acelerado. Es todo lo que produce una sensacion

desagradable.

La vida cotidiana se encuentra repleta de los estresantes negativos, tales
como: un mal ambiente de trabajo, el fracaso, la ruptura familiar, un duelo,
entre otros. Si nos encontramos con un numero creciente de demandas o
percepcion de demandas, y nos plantean alguna dificultad o se
constituyen en una amenaza, si percibimos que no podemos afrontarlas;
nos encontraremos frente a una situacion de distrés: estrés negativo.
Rivera, et al. (2012)

Segun Morales & Franco (2010), el Distrés, seda uando las demandas del
medio son excesivas, intensas y/o prolongadas, y superan la capacidad
de resistencia y de adaptacion del organismo de un individuo, se pasa al

estado de Distrés o mal estrés.

Rivera, et al. (2012), sefiala que las situaciones que pueden causar el
Distrés, estan relacionadas con la sobrecarga laboral, realizar actividades
en las que no se poseen los suficientes conocimientos para resolverlas,
recibir un ascenso en el trabajo, pero en un puesto no acorde a nuestras
capacidades o preferencias, tener deudas importantes y no poseer el
suficiente dinero para pagarlas, cuando no existen actividades
estimulantes que motiven al individuo, pueden llevarlo a un estado de

aburrimiento y frustracion creando estados de distrés.

B.3. Causas del estrés laboral

Una situacién de riesgo es una tarea caracterizada por la presencia de
uno a mas factores de riesgo de un mismo tipo de dafio, en este caso el
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estrés. Por factor de riesgo, ha de entenderse como una condicion de
trabajo que, cuando esta presente, eleva significativamente la

probabilidad de aparicion del dafio al que se refiere.

Controlar un riesgo consiste, precisamente, en eliminar o disminuir los
factores de riesgo presentes, para evitar que una situacion potencial de
riesgo se convierta en efectiva. No debe confundirse con eliminar el

riesgo, que es evitar las situaciones potenciales que lo comportan.

Las condiciones que tiene que causar el estrés reciben el nombre de
estresores. Selye (1950, citado por Atalaya, 2014), propone éste término
para referirse a los agentes evocadores de una condicidén interna del
organismo definida como estrés. Aunque un estresor puede ocasionar
altos niveles de éste, por lo general e combinan para presionar al

empleado en diversas formas (Almagia, 2014)

Segun el modelo de Cooper y Payne (1978, citado por O’'Neill & Davis,
2011), existen tres categorias de fuentes potenciales de estrés:

Ambientales, Organizacionales e Individuales.
e Factores Ambientales

Entre los factores ambientales de mayor incidencia en los empleados de

una organizacion estan:

Las incertidumbres econémicas, ante los cambios en las politicas
econdémicas del pais provocan desconcierto e inseguridad econémica y
causas angustia en el individuo. El incremento en la rasa de suicidios
entre los habitantes de EE.UU., a partir de los afios treinta no ha sido
casualidad; en el Peru esta situacion se esta dando actualmente. (Larrarte
& Antonio, 2012)

Las recesiones menores también aumentan los grados de estrés. Las
crisis economicas con frecuencia van acompafadas del desempleo,
despidos temporales, recortes salariales, semanas laborales mas cortas y
demas. (Ortega & Del Valle, 2012)
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Las incertidumbres politicas por cambios en los sistemas y amenazas
politicas provocan tensiones, No suele ocasionar estrés a los pobladores
de paises como Canada o Francia, pero si a empleados de paises como
Perud, Argentina, o del oriente medio, esto se debe a que los primeros
tienen regimenes politicos estables donde los cambios se suelen dar de
manera ordenada. Sin embargo, las amenazas y los cambios politicos

incluso en paises estables pueden provocar estrés. (Fantini, 2013)

La incertidumbre tecnolégica como: Invocaciones y automatizacion
constituyen una amenaza para las personas que presentan tension por no
poseer las habilidades o experiencias necesarias. Por consiguiente, la
incertidumbre tecnoldgica es el tercer tipo de factor del entorno que puede
producir estrés. Las computadoras, la robética, la automatizacion y otras
formas de innovacion tecnoldgica, representa una amenaza para muchas

personas que pueden provocarles estrés.
e Factores organizacionales

En la organizacion abundan los factores que pueden provocar estrés, por
ello resulta importante clasificar a estos factores con base a las tareas, al
papel, las demandas interpersonales, la estructura y el liderazgo
organizacional y la etapa de la vida de la organizacion. (Lopez, 2011)

Las demandas de la tarea: Son factores relacionados al trabajo de una
persona, y hace referencia al disefio del trabajo individual como: la
autonomia, variedad de actividades, grado de automatizacion, las
condiciones laborales y la distribucion fisica del espacio. Cuanto mayor
sea el estrés potencial. Por otra parte, la autonomia tiende a reducir el
estrés. Mientras que factores como: la temperatura, el ruido u otras
condiciones fisico-ambientales son adversas, pueden aumentar la
ansiedad, de igual modo lo es para las personas que trabajan en espacios
sobresaturados o en un lugar visible donde las interrupciones son

constantes. (Cusi, 2012)
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Las demandas de papel: Se refieren a las presiones que sufre una
persona en funcién de su rol particular en la organizacion. Los conflictos
de roles provocan expectativas dificiles de conciliar o satisfacer, ya que la
sobrecarga de tareas y la falta de claridad en la definicion de las
funciones que comprenden cada puesto, provocan conflictos con las
expectativas del empleado, el desconocimiento del rol que va a

desempeiniar.

Las demandas interpersonales: Son presiones debidas a la falta de
respaldo social y las malas relaciones interpersonales, que pueden causar

estrés, sobre todo en empleados que tiene muchas necesidades sociales.

La estructura organizacional: Define las diferencias jerarquicas existentes
en la organizacion, las reglas y normas, asi como el nivel de decisiones.
El exceso de reglamentos y la falta de participacion en decisiones que
afectan al empleado son ejemplos de variables estructurales que podian

ser fuente de estrés.

El liderazgo organizacional: representa el estilo administrativo de los
ejecutivos de la organizacion. Algunos crean una cultura de tension,
temor, ansiedad, mediante el establecimiento de metas inalcanzables a
corto plazo, excesivo control y despido de empleados que no se
esfuerzan segun lo esperado por la organizacion. (Yafiez, Arenas &
Ripoll, 2010)

Etapa de la vida de la organizacién las organizaciones pasan por un ciclo,
durante el cual, se constituyen, crecen, maduran y declinan. La etapa de
vida de la organizacion genera en los empleados diferentes percepciones,
de ahi que las etapas de constitucién y declive son muy estresantes,
siendo usual que la primera tenga mucha emocién e incertidumbre,
mientras que la segunda requiera de recortes, despidos y toda una serie
incertidumbres. El estrés es menor en la tapa de madurez, debido al
equilibrio del que goza la empresa cuando ya esta asentada y posee un
mercado. (Cusi, 2012)
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e Factores individuales

Las experiencias y problemas que afectan a las personas durante las
horas que no trabaja, pueden influir negativamente en el trabajo, entre
estos factores estan: los problemas familiares, econémicos, personales y

las caracteristicas inherentes a la personalidad. (Cusi, 2012)

Los problemas familiares: Las personas conceden gran valor a la familia y
a las relaciones personales, es por ello que los problemas conyugales, la
ruptura de una relacion y los problemas de disciplina con los hijos son
ejemplos de estresores que afectan a los trabajadores y que resultan muy
dificiles de ser olvidados en el centro de trabajo. (Yafiez, Arenas & Ripoll,
2010)

Los problemas econdmicos: las dificultades econémicas que afectan a las
personas representa otra serie de problemas que genera estrés a los
empleados y distraen su atencién en el trabajo. Sea cual fuere el nivel de
ingreso, las personas que gana mucho parecen tener tantos problemas
con su economia como quieres ganan regular o poco. En general, hay
personas que administran mal su dinero o que tiene necesidades y estilos
de vida que exceden su nivel de ingresos. (Lopez, 2011)

La personalidad: es un conjunto de habitos expectativas y motivaciones
adquiridas a lo largo del desarrollo del individuo y que conforma un patrén
tipico de comportamiento el cual influye en el nivel de susceptibilidad al
estrés, la personalidad explica el que algunos individuos podrian tener
una tendencia a acentuar los aspectos negativos de la vid, en general del
trabajo en particular, de modo que se cree que un factor individual
importante que influye en el estrés seria la disposicion basica de una
persona, es decir, la personalidad. (Montemayor, Moreno & Gonzales,
2014; Frager & Fadiman, 2010)

B.4. Fases del estrés laboral
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Ante una situacion de amenaza para su equilibrio, el organismo emite una
respuesta con el fin de intentar adaptarse. Este proceso se caracteriza por
tres fases: Fase de alarma, fase de resistencia, fase de agotamiento
(Pérez, 2010)

e Fase de alarma

Carrillo, Hernandez & De los Monteros (2012), sefialan que ante la
aparicion de un peligro o estresor se produce una reaccion de alarma
durante la que disminuye la resistencia por debajo de lo normal. No
obstante, todos los procesos que se producen son reacciones
encaminadas a preparar el organismo para la accion de afrontar una tarea

o esfuerzo.

Esta primera fase supone una reaccién instantanea y automatica que se

compone de una serie de sintomas:

* Movilizacion de las defensas del organismo

* Aumento de la frecuencia cardiaca

» Se contrae el bazo, liberandose gran cantidad de globulos rojos

* Redistribucion de la sangre, que abandona la piel para acudir a

musculos, cerebro y corazon.

* Aumenta la capacidad respiratoria

 Se produce dilatacién de las pupilas

* Aumenta la coagulacion de la sangre

* Aumenta el numero de linfocitos (defensas)

Se genera también una activacion psicolégica, aumentando la capacidad
de atencion y concentracion. Una vez que el estimulo desaparece, el

sistema nervioso se restablece y retorna a su condiciéon normal.
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Esta reaccion transitoria es necesaria y no resulta perjudicial, siempre y
cuando el organismo tenga tiempo suficiente para recuperarse. Es una

fase de corta duracion.

No obstante, si el estimulo es intenso o se prolonga en el tiempo, aparece

la fase de resistencia.
e Fase de resistencia

Tanto para Carrillo, Hernandez & de los Montero (2012) y para Perez
(2010), cuando la exposicion a los factores estresores continda, lo cual es
frecuente en la vida laboral, el organismo no tiene tiempo para
recuperarse; sin embargo, se mantiene reaccionando para tratar de hacer

frente a la situacion.

Es decir, en esta fase el organismo intenta superar, adaptarse o afrontar
la presencia de los factores que percibe como amenaza y se produce una
desaparicion de la sintomatologia. Cuando el estimulo es excesivamente
prolongado o alcanza una gran intensidad y el individuo es incapaz de
rechazarlo, eliminarlo o superarlo, aparece la fase de agotamiento. (Duvali,
Gonzales & Rabia, 2010)

e Fase de agotamiento

Tras una exposicion larga y continuada a factores estresantes, la energia
de adaptacién se agota, por lo que el organismo no es capaz de mantener
un equilibrio y de resistir la situacion. El individuo entra entonces en un
estado que puede desembocar en alteraciones graves. (Duvai, Gonzales
& Rabia, 2010)

3.2.3.5. Consecuencias del estrés

Hay que sefalar que el estrés puede producir graves consecuencias tanto
para el individuo como para la organizacion, y que es importante
considerar estos efectos ya que para el individuo puede ocasionar hasta

la muerte y para la organizacion una gran baja en la productividad.
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e Para el individuo

Las alteraciones fisicas y psiquicas que pueden ser consecuencia de la
respuesta inadaptada del organismo, ante los agentes estresantes

laborales pueden ser:

Enfermedades y Patologias: taquicardias, aumento de la tension arterial,
aumento del colesterol, bajo nivel de concentracion, mal humor,
temblores, consumo de drogas, exceso o falta de apetito; ademas de
trastornos asociados respiratorios, cardiovasculares, inmunolégicos,
endocrinos, dermatologicos, psicopatoldgicos, diabetes. Por otro lado, se
tiene la presencia de Alteraciones en el bienestar y salud mental: pérdida
de autoestima, baja motivacion, depresion, suicidio, Alteraciones
conductuales con repercusion en el rendimiento laboral: baja,

concentracion, agresividad, robos.
e Para la organizacion

Los efectos negativos del estrés laboral no sélo pueden perjudicar al
individuo, sino que también pueden producir un deterioro en el ambito
laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones interpersonales

como el rendimiento y la productividad. (Duran, 2010)

Pueden inducir a la enfermedad, al ausentismo laboral, al aumento de los

accidentes o incluso a la incapacidad laboral.

El estrés induce a una pérdida de produccién y puede crear un mal
ambiente de trabajo. Los costos ocultos, son la ruptura de las relaciones
humanas, los juicios erroneos de la vida profesional y privada, el
descenso de la productividad, el aumento de los cambios de puestos, la
disminucién de la creatividad, el bajo rendimiento, la agresividad en el

trabajo y el empeoramiento de la calidad de vida y del bienestar.

Hay que tener en cuenta que el riesgo de estrés laboral en las
organizaciones lo indican la disminucion de la produccién (calidad,

cantidad o ambas), la falta de cooperacion entre los compafieros, el
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aumento de peticiones de cambio de puesto de trabajo, la necesidad de

una mayor supervision del personal, el aumento de quejas de los clientes,

el empeoramiento de las relaciones humanas, la falta de orden y limpieza,

el aumento del ausentismo, incidentes y accidentes, quejas al servicio

médico y el consumo de tabaco, alcohol y medicamentos.

2.3 Hipotesis

2.3.1 H. General

Existe un alto grado de relacién entre el clima organizacional y

estrés laboral en el personal asistencial no médico del Hospital Regional

Docente “Las Mercedes” — Chiclayo, 2015.

1)

2)

3)

4)

2.3.2 H. Especificas

Existe un nivel bajo de percepcion sobre el clima organizacional, por
parte del personal no médico del Hospital Regional Docente Las

Mercedes.

El Estrés que presenta el personal asistencial no médico, se

encuentra en un nivel medio

La motivacién y desarrollo son algunas fortalezas y la falta de
comunicacion e identificacion con la institucion son las debilidades
respecto al clima organizacional en el Hospital Regional Docente Las

Mercedes.

Existe percepcion negativa en el personal asistencial no médico del
Hospital Regional Docente Las Mercedes sobre el clima
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organizacional segun la edad, sexo, tiempo trabajando en la

institucion, y carga familiar.

5) Existe un nivel alto de Estrés en el personal asistencial no médico
del Hospital Regional Docente Las Mercedes segun edad, sexo,

tiempo trabajando en la institucion, y carga familiar.

2.4 ldentificacion del variables

Variables de relacion:

° CLIMA ORGANIZACIONAL
= Desarrollo profesional
= Motivacion
= Comunicacion
= Liderazgo y control
= |[dentificacion con la Entidad

e ESTRES LABORAL

= Ambiente laboral

= Estructura organizacional
= Territorio organizacional
» Tecnologia

* Influencia del lider

= Falta de cohesion
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» Respaldo del grupo

2.5 Definicién de las variables

2.5.1 Definicién conceptual

A) Clima organizacional

Ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacién, el cual estd relacionado con la motivacion de los
empleados. Se refiere a la parte fisica, emocional y social de la empresa.
Consiste en métodos de accion tradicional y cultural, es la suma total de
las actitudes del trabajador dentro de la organizacion, especialmente en lo
relativo a la comodidad de los empleados en funcion a la motivacion que
recibe para trabajar, al liderazgo de la empresa; a la participacion
interpersonal de compromiso, intereses, intercambio de informacién, e

involucramiento de cambio; y la reciprocidad.
B) Estrés laboral

Respuesta inadecuada a un estrés cronico y que se caracteriza por tres
dimensiones: cansancio o agotamiento emocional, despersonalizacién o
deshumanizacién y falta o disminuciéon de realizacion personal en el
trabajo. Este sindrome se da en aquellas personas que por la naturaleza
de su trabajo han de mantener un contacto constante y directo con la
gente, como son los trabajadores de la sanidad, de la educacion o del
ambito social. Si bien son muchas las variables que intervienen en este
proceso de desgaste, es la relacion intensa con otras personas lo que
contribuye a la aparicion del burnout, aunque de forma mas completa
podemos entender el burnout como el producto de una interaccion
negativa entre el lugar de trabajo, el equipo y los pacientes, alumnos,
usuarios o clientes. El cansancio emocional hace referencia a la

disminuciéon y pérdida de recursos emocionales, al sentimiento de estar
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emocionalmente agotado y exhausto debido al trabajo que se realiza,
junto a la sensacibn de que no se tiene nada que ofrecer
psicolégicamente a los demas. La despersonalizacion consiste en el
desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia las personas a las
que da servicio. Es un cambio negativo en las actitudes y respuestas
hacia los beneficiarios del propio trabajo. La falta de realizacion personal
en el trabajo es la tendencia a evaluarse a uno mismo y al propio trabajo
de forma negativa, junto a la evitacion de las relaciones interpersonales y
profesionales, con baja productividad e incapacidad para soportar la
presion. Estrés derivado del desgaste profesional o desgaste ocupacional
gue se da en personas cuyo trabajo esta vinculado con el prestar servicios

a otras personas.

2.5.2 Definicion operacional

A) Clima organizacional

El ambiente generado en el personal asistencial no médico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes se ve expresado en todo el conjunto de
actitudes de los trabajadores. El clima organizacional, se evalu6 a travées
de 5 dimensiones, medidas a través de 25 items (5 por cada dimensién)

cuya categorizacion se expreso en nivel Alto, Medio y Bajo.

B) Estrés laboral

Es el desgaste profesional o desgaste ocupacional que se presenta en el
personal asistencial no médico del Hospital Regional Docente Las
Mercedes. El estrés laboral se evalué en base a como se siente el
trabajador respecto a lo que realiza en el hospital y sobre todo, cémo

actua con los pacientes, en funcién a 7dimensiones: Ambiente laboral,
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Estructura organizacional, Territorio organizacional, Tecnologia, Influencia

del lider, Falta de cohesién, Respaldo del grupo, con 25 items.



2.6 Operacionalizacion de variables

64

Definicién

2153.3 Alto

Falta de cohesion

Grupos de trabajo, status, sistematizacion de equipo, presion por parte del
equipo

Variables  Definicion conceptual operacional Dimension Indicadores Instrumento
Ambiente  generado  por las Desarrollo Oportunidades, puesto segun potencial, realizacion profesional, ingenio y
emociones de los miembros de un El ambiente generado . .. . .
'|"_J _ grupo u organizacion, el cual estd o gpersonal profesional creatividad, expectativas profesionales.
=z < relacionado con la motivacion de ! ; - mi ~ P4 f <
uz los. empleacos. Se refiere a la  2SStenCiAl no médico ) Reconocimiento al buen desempefio, remuneracion acorde con el trabajo s |
a 8 parte fisica, emocional y social de > C° F’Las Mergedes realizado, actividades de bienestar, aliento por parte del jefe. 3
P | . Consist étod . ) i ; A .
S de acaion tadidonal y cultural. 6s se ve expresado. en Comunicacion formal y anticipada de cambios, resolucién de conflictos, 9 g
0> la suma total de Ias citudes el s ot C¢ Comunicacion ambiente espontaneo y de confianza, facilidad de informaciéon de otras gg
g & orgamization, espedialments en lo Irabejedeores. Donde de areas, informacion detallada de planes y objetivos de la organizacion. <N
= . ' " - puntos H . e : = o=
wx relativo a la comodidad de los o ocoonde a un nivel | ; Exigencia razonable y equitativa, jefe como generador de ensefianza, £2
a0 empleados en funcion a la rresp h Liderazgo y . T . . AT e s o <
g < motivacién que  recibe  para g?ézmzacgi'ar decg“f‘: control medidas para el cumplimiento de objetivos y del trabajo, disciplina equitativa £ 8
RS U e e e 6 a una casgoa o y.neutral £
< d inte’erersbnaI de Eomprgmiso, nivel medio; y de 70 a . .. . s . . ﬁ
> intereses, intercambio  de 10t0 puntos, & una Identificacion con Compromiso con los objetivos de la Entidad y su futuro, busqueda de la
informaci6n, e involucramiento de categoria de lto. la Entidad satisfaccion de los Clientes, lealtad y fidelidad, sentimiento de ser (til.
MO Y A T G D O A,
Ambi laboral Comprension de la mision, objetivos y estrategias, de la organizacion.
mbiente laboral i | | e -
Politicas generales de la organizacion 2
=]
w Es o desgaste Estructura Relacion entre superior y subordinados, burocracia ©
E profesional o desgaste ~Organizacional ’ ’ o]
- Es la reaccion que puede tener  gcupacional que se Qo
w g P a L . . . ~ . .
ol ::‘g‘sioﬁs"’::boj;fss e;'f:”ﬁ';‘s o presenta en el personal  Territorio Privacidad, Comodidad con otros comparieros externos al area de trabajo, f
5 o ajustan a sus conocimientos y ~ 2sistencial no médico organizacional control de actividades en el area de trabajo. g "
o g capacidades y que ponen a prueba  del  Hospital - Regional s " e e - 2=
[T su capacidad para afrontar  Docente Las Mercedes. ] Limitaciones de uso de equipos, conocimiento técnico, ausencia de -0
o (%) diferentes situaciones de estrés  Asi, las puntuaciones Tecnologla tecnologia o |L
L que se relacionan con el ambiente tienen el  siguiente g o=
Jr 9 50
m laboral, ~estructura  de  la  paremos: Influencia del ) ) o ) ) ©
<0 organizacion,  teritorio  de 12 < g5 5 gajg : Presencia del supervisor, relacion supervisor-trabajador, b
o uw organizacion, la tecnologia, el ' lider o
< liderazgo, y la falta de cohesion. 90.3-117.2 Intermedio <
> 117.3-153.2 Estrés g
g
3]
jun
@)

Respaldo del
grupo

Motivacion, ayuda técnica.
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CAPITULO 1lI
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo comparativo,

correlacional.

3.2. Disefio de Investigacion / contrastacion de la hipotesis

El estudio se desarroll6 en base a los lineamientos del disefio no

experimental, de corte transversal.

3.3. Poblacion, Muestray Técnica de Muestreo

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por todo el personal asistencial no
médico que trabaja en el Hospital Docente “Las Mercedes” cuya cifra
asciende a 709 trabajadores, durante los meses de Marzo y Abril de
2015.

Muestra
Para el célculo de la muestra se empled la técnica probabilistica de

determinacion muestral para una sola poblacion.
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Ng Z 2
n— —F2— .
N 4E
n = Tamafo de la muestra | n, = Tamano de la muestra
sin ajustar
N = Tamafo de Poblacion | E = Error (5%).. 0.05
Z = Valor de la distribucion
normal
95 % ---- 1,96
99 % ---- 2,58
72 1.962
a2 _ 400057
n 72 Togz  ~ 2%
4E?2 4(0.05)2
1+ 5= 2\U.U9)"
N 1+—759

Finalmente, la muestra asciende a un tamafo de 249 trabajadores.

Muestra segun area de servicio

Area de servicio Total de trabajadores 1 Muestra
i i Enfermeria i 97 i 34
Técnico en enfermeria 110 39
Nombrados Obstetricia 19 7
Administrativos 185 65
Otros 68 47
Enfermeria 49 17
Técnico en enfermeria 40 14
Contratados Obstetricia 18 6
! 1 Administrativo i 14 i 5
! Otros 43 15

' TOTAL | 709 L 249
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3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Materiales

e Textos

e Papeleria

3.4.2. Técnicas

3.4.2.1. Técnicas de gabinete
Estas técnicas han de permitir fortalecer el marco tedrico cientifico en
la presente investigacion, fundamentalmente los antecedentes de
estudio y las diferentes teorias abordadas.
En este sentido la investigacion bibliografica cumplira un papel muy

importante en la culminacion del mismo.

e Fichaje

Ficha bibliografica.- permitirdn la identificacién priorizada de los
autores de las diferentes fuentes de consulta, que luego fueron
sistematizados para constituir el marco tedrico -cientifico, y asi
alcanzar un mayor dominio de los diferentes elementos que

conforman la investigacion.

Ficha textual.- con las que se registrara informacion relevante
de las diferentes fuentes escritas consultadas en su estructura y

version original.

3.4.2.2. Técnicas de campo
Encuesta.- Para el presente trabajo de investigacion se utilizara la

encuesta dirigida a registrar datos sobre la percepcion del clima
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organizacional y el estrés laboral en el personal asistencial no médico

del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015

a) Entrevista Estructurada

Para medir el Clima organizacional, se utilizO una entrevista
estructurada. Se elaboré6 un constructo conformado por 5
dimensiones, cada una con 5 indicadores o reactivos, haciendo un

total de 25 items:

@ Desarrollo personal: Esta dimension estd centrada en las
condiciones que tiene el trabajador respecto a lo que siente sobre su
desempeiio en el trabajo como congruencia entre el potencial,
formacion y experiencia con el trabajo que estd realizando,
oportunidades de progresar y ascender en su trabajo, libertad de

desarrollo de su ingenio y creatividad.

@ Estimulo: Esta dimensién estd centrada en lo que el
trabajador siente respecto al reconocimiento y retroalimentacion
(moral, remuneracidon econdmica) que recibe por su trabajo que

desempeiia tanto por parte de los pacientes como de los jefes.

@ Comunicacion: Esta dimension esta centrada en la dinamica

de comunicacion que tiene el trabajador con sus superiores y

compairieros.

@ Liderazgo y control: Esta dimension se encarga de evaluar

desde la perspectiva del trabajador, el control y manejo que ejercen
los superiores sobre el trabajo de los demas, principalmente se evalla
si el trabajador puede aprender de su jefe, el cumplimiento de
objetivos, y la equidad con la que el jefe aplica la disciplina en el grupo
del cual dirige.
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@ |dentificacién con la entidad:
Esta dimension se encarga de medir el grado en que el trabajador se
encuentra comprometido con el propdsito y objetivos de la institucidon
donde trabaja, asi como lograr que los pacientes tengan una buena
satisfaccion de atencién, y la lealtad del trabajador frente a otras

mejores propuestas de trabajo.

e Validez

La valides fue determinada a través del criterio de jueces, cuyas
observaciones fueron sometidas a la evaluaciéon por el método de
Lawshe; los resultados de este andlisis fueron favorables para la

validacion de la escala. (Ver anexo 2).

e Fiabilidad

Fue determinada a través del coeficiente del Alfa de Cronbach luego
de realizar una prueba piloto con 30 personas, cuyo valor para el
instrumento de clima organizacional fue de 0,923. Sobre ésta base,

el instrumento resulté ser altamente fiable.

» Cuadro de Baremos

i B_aremo_s’ X i Baremo General i
: . #de 1dimension i i
Dimension ftems 13T Interval |
| Intervalo | Nivel i o | Nivel
1 1 1 1
—I
Desarrollo 1,6, 0-6 Baja '
profesional 11, 16, 7-13 Media
21 14-20 Alta
2,7, 0-6 Baja
Estimulo 12,17, 7-13 Media
22 14-20 Alta 0-30 Baja
3,8, 0-6 Baja i
Comunicacion 13,18, 7-13 Media  31-69 Media |
23 14-20 Alta
Liderazgo y 4,9, 0-6 Baja 70-100 Alta i
14,19, 7-13 Media !
control !

24 14-20 Alta
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Identificacion 55120 g? 3 I?/I?ajgia i
. , s - I
con la Entidad o5 14-20 Alta i

|
b) Cuestionario

Se utilizé el instrumento Cuestionario de Estrés Laboral publicado por
la OIT-OMS consta de veinticinco items relacionados con: Mejora de
las condiciones ambientales de trabajo, Factores intrinsecos del
puesto y temporales del mismo, Estilos de direccion y liderazgo,
Gestion de recursos humanos, Nuevas tecnologias, Estructura

organizacional, y Ambiente laboral.

Su utilidad estriba en la capacidad para predecir las fuentes de riesgos
psicosociales (27). Para cada item de la encuesta, se solicita siete
opciones de respuesta (1 a 7) si la condicion es desde nunca o hasta

siempre.

e Validez

Fue validado por la OMS en una muestra de 38,072 trabajadores de
todos los sectores de produccion, por actividades, tamafio de las
empresas, situacion socioeconémica de la organizacion, edad,

género, antigiiedad en organizacion y puesto de trabajo de los sujetos.

e Fiabilidad

Para la presente investigacion, fue determinada a través del
coeficiente del Alfa de Cronbach luego de realizar una prueba piloto
con 30 personas, cuyo valor para el instrumento de Estrés laboral fue
de 0.892. Sobre ésta base, el instrumento resulto ser altamente fiable.
(Anexo 3)

3.4.3. Instrumentos
Para medir el Clima organizacional, se utilizO una entrevista

estructurada. Se elaboré6 un constructo conformado por 5
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dimensiones, cada una con 5 indicadores o reactivos, haciendo un
total de 25 items: La validez fue determinada a través del criterio de
jueces, cuyas observaciones fueron sometidas a la evaluacion por el
método de Lawshe. La fiabilidad fue determinada a través del
coeficiente del Alfa de Cronbach luego de realizar una prueba piloto
con 30 personas, cuyo valor para el instrumento de calidad de vida fue
de 0,923.

Para medir el estrés laboral, se utilizé el instrumento cuestionario de
Estrés laboral publicado por la OIT-OMS consta de 7 dimensiones, las
cuales consta en total de veinticinco items. Fue validado por la OMS
en una muestra de 38,072 trabajadores de todos los sectores de
produccion ; la fiabilidad fue demostrada a través de un estudio piloto
cuyos datos fueron evaluados a través del coeficiente del Alfa de

Cronbasch
f . ! ] Baremo General ]
Dimension i #de ltems i Rango de :F i - '
= = estres i Intervalo i Nivel
I ————————eeeeeeeee———|
Ambiente laboral 1,10,11,20 4-28
1
Estructura 212,16,24 4-28 !
organizacional I
Territorio <90.2 Bajo
organizacional 315,22 3-21 90.3-117.2 Intermedio
Tecnologia 4,14,25 3-21 117.3-153.2 Estres !
, o o >153.3 Alto
Influencia del lider 5,6,13,17 4-28
Falta de cohesién 7,9,18,21 4-28
Respaldo del grupo 8,19,23 3-21 i

3.5. Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos
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Hipotético- deductivo. Es utilizado en su caracter integracional y
dialectico de la induccién — deduccion para proponer la hipdtesis como
consecuencia de las inferencias del conjunto de datos empiricos que
constituyan la investigacion y a la vez para arribar a las conclusiones a
partir de la posterior contrastacion hecha de las mismas.

Andlisis y sintesis. Que permitiran analizar los datos obtenidos en
la recoleccion asi como las mdltiples relaciones de los diferentes
aportes tedricos que nos conllevaron a una sintesis de los mismos y

de construccion del marco tedrico y conceptual.

Andlisis historico. Que permitirAn estudiar la evolucion histérica
tendencial del problema en los distintos contextos lo que conducira a

su planteamiento y enunciado.

3.6. Andlisis estadisticos de los datos

A).- Estadistica descriptiva: Fundamentalmente se utilizd las
medidas de tendencia central, dispersion, tablas y graficos. Esto
permitié conocer y entender la forma como se vienen comportando los

datos en cada variable.

B).- Coeficiente de la r de Pearson: En estadistica, el coeficiente de
correlacion de Pearson es una medida de la relacion lineal entre dos
variables aleatorias cuantitativas. En el presente estudio se empleara
el grado y direccion de asociacion entre dos variables cuantitativas
derivadas de las puntuaciones directas de: Clima organizacional con

cada uno de los estilos de liderazgo.

C).- Prueba no paramétrica: Prueba no paramétrica: Chi cuadrado.
(X2). Es una prueba estadistica para evaluar hipétesis acerca de la

relacion entre dos variables categéricas, no consideradas relaciones
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causales. La prueba chi cuadrado se calcula por medio de una tabla
de contingencias o tabulacién cruzada, que es una tabla de dos
dimensiones y cada dimensién contiene una variable. A su vez cada

variable se subdivide en dos o mas categorias”.

Puesto que la distribucién de los datos, algunos no se ajustaron a la
normalidad, fue necesario aplicar esta prueba para conocer la
independencia 0 no entre las variables y conocer, si hubiera

dependencia, las categorias identificadas.

Ho = Independencia = Coeficientes Asociacion

H1 = Dependencia

Si p <
0.05->Rechazo Ho

X 2 :Z:(O—ee)2

gl=(Tf-1)(Tc—-1)
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Presentacion y anédlisis de la informacion

Luego de recoger la informacion a través de los instrumentos que
miden las variables centrales de este estudio, los datos han sido
procesados con el apoyo de un software estadistico, con la intensién
de aplicar la estadistica que den el rigor cientifico para atender a los
objetivos del estudio. Basicamente los datos se sometieron a la
prueba no paramétrica Chi cuadrado tanto para una muestra como

para determinar dependencia.
Tablal
Relacion entre clima organizacional y estrés laboral

en el personal asistencial no médico del Hospital Docente Las
Mercedes. Chiclayo, 2015

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto etz
f 2 3 17 22
Bajo % fila 9,1% 13,6% 77,3% 100,0%
% columna 7,7% 3,8% 11,8% 8,8%
c_g R.T. -2 -1,5 1,2
_8 f 5 75 111 191
ilcs Medio % fila 2,6% 39,3% 58,1%  100,0%
" % columna 19,2% 94,9% 77,1% 76,7%
Nt R.T. -3,3 19 1
E f 19 1 16 36
Alto % fila 52,8% 2,8% 44.4%  100,0%
% columna 73,1% 1,3% 11,1% 14,5%
RT.___ [lmel 31 -11
f 26 79 144 249
Total % fila 10,4% 31, 7% 57,8%  100,0%

% columna  100,0%0 100,0% 100,0% 100,0%

X?=90.787; g.I= 4; p= 0,000 // d de somers= -0,230; p= 0,001

Fuente: Elaboracién propia (Chiclayo 2015)
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La valoracion de probabilidad (X?= 90.787; g.I= 4; p= 0,000) indica que
existe relacion significativa entre los niveles del clima organizacional y
los niveles del estrés laboral (Tabla 1). Los residuos tipificados
sefalan que el nivel bajo de estrés laboral se asocia notablemente con
el nivel alto de Clima organizacional; asi mismo, se asocian el nivel
medio de ambas variables y el nivel alto de estrés laboral se asocia

con el nivel bajo del Clima organizacional.

Tabla 2.

Nivel de clima organizacional en el personal asistencial no
meédico del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015

Niveles f %

Bajo 26 10,4

Medio 79 31,7

Alto 144 518
Total 249 100,0

X?=84.169; gl=2; p=0.000
Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)

En la tabla 2 se puede observar que respecto al clima organizacional
predomina significativamente el nivel alto (57.8%), seguido por el nivel
medio (31.7%), y finalmente, solo el 10.4% perciben el clima
organizacional en un nivel bajo. Estos resultados se pueden observar

en la figura 1.
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Figura 1. Representacion grafica de los niveles de clima

organizacional
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Tabla 3

Niveles de clima organizacional en el personal asistencial no
meédico del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015
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tabla 3 se presenta el andlisis del clima organizacional segun
dimensiones. Los indicadores de probabilidad de la prueba chi
cuadrado sefiala que las proporciones categoricas de cada una de las
dimensiones, expresadas en niveles (Alto, medio y bajo), son
significativamente diferentes (p<0.05). Se observa que en todas las
dimensiones, excepto en “Estimulo”, predomina el nivel alto, seguido
del nivel medio y finalmente el nivel bajo de Clima organizacional.
Respecto a la dimension mencionada (Estimulo), se observa el
predomino significativo del nivel medio, seguido del nivel alto y por

altimo el nivel bajo. Ver figura 2.
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Figura 2 Representacion graficas de las dimensiones del clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4

Nivel de estrés laboral en el personal asistencial no médico del
Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015

Niveles f %

Bajo 22 88

Medio 191 76.7

Alto 36 145
Total 249 100%

X?=211.976; gl=2; p=0.000

Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)

En la tabla 4 se presenta el analisis del estrés laboral, la probabilidad

de la prueba chi cuadrado (p=0.000), sefiala que las proporciones

categéricas expresadas en niveles (alto medio y bajo), son

significativamente diferentes. Predomina notablemente el nivel medio

(76.7%) seguido del nivel alto (14.5%) y finalmente solo el 8.8% tienen

un nivel bajo de estrés laboral. Estos resultados se pueden apreciar

en la figura 3.
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Figura 3

Representacion grafica de los niveles del estrés laboral.
Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)
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Tabla b

Niveles del estrés laboral en el personal asistencial no médico del
Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015 segun
dimensiones.

Dimension Nivel f % @
' Baja 39 15.7 X°=
@i?fr'jﬁ € .Media 147 59.0 7g7i1924
Alta 63 25.3 p= .0,000
Baja 45 18.1 X“=
CSUUCIUIE | Media 160 6a2 10715
g Alta 44 17.7 p:.0,000
o .Baja_ 180 7213 s
-cl)-re rga?;:cional WMedla, 66 292 13313 32
g Alta 3 1.2 p:'o,ooo
Baja 57 22.9 X=
Tecnologia | Media 178 71.5 1;‘}-:2‘2‘1
Alta 14 5.6 £20,000
; Baja 72 28.9 X°=
oencia el Tiedia 125 s02 %4299
Alta 52 20.9 0 0,000
.Baja_ 144 57.8 x?=
Fatade  Meda 101 406 123,928
Alta 4 1.6 p:'O,ooo
.Baja_ 112 45.0 x’=
Respaldo del  Fddia 112 =T 60.795
grupo ....................... gl_ 2
Alta 25 10.0 be 0,000

Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)

En la tabla 5 se presenta la evaluacion del estrés laboral segun
dimensiones. Los indicadores de probabilidad de la prueba chi
cuadrado sefiala que las proporciones categoricas expresadas en
niveles (Alto, medio y bajo) son significativamente diferentes
(p=0.000). En términos generales predomina el nivel medio, excepto

en “Falta de cohesion” y “Territorio organizacional”. Ver figura 4.
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Tabla 6.
Fortalezas y debilidades en el personal asistencial no médico del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015
respecto al clima organizacional.

Dim  n° item Debilidad Fortaleza

f % f %

1 Oportunidades de progresar y ascender 38 15.3 211 84.7

‘=; ‘_é’ 6  Puesto acorde con potencial, formacion y experiencia. 28 11.2 221 88.8

= 11 Realizacion personal 41 16.5 208 83.5

8 s 16 _Desarrollo de ingenio y creatividad 37 14.9 212 85.1
= & _ 21 _Siento que mi trabajo cumple mis expectativas profesionales, ~~~ """~~~ """~ """ T T T 41 165 208835

2 Elreconocimiento y retroalimentacion al buen desempefio de un trabajador, se hace en forma inmediata. 176 70.7 73 29.3

) 7 Mitrabajo es suficientemente reconocido y considerado por mis jefes. 31 12.4 218 87.6

E 12 Laremuneracidn que percibo esta acorde con el trabajo que realizo. 68 27.3 181 72.7

E 17  Se realizan actividades de bienestar para las familias de los trabajadores. 216 86.7 33 13.3
.22 _ Mijefe alienta constantemente a aquellos trabajadores que se esfuerzany logransusmetes. _____________________________ 31 124 218 _____816___

© 3 Mijefe nos comunica cualquier cambio, de manera formal y anticipada. 30 12.0 219 88.0

E 8  Los conflictos se solucionan en forma madura y alturada, sin llevarlos al ambito personal. 32 12.9 38 15.3

€ < 13 Enmientidad se trabaja en un ambiente espontaneo y de confianza. 217 87.1 21 84.7

g 18  Cuando necesito informacion de ofras areas, la puedo conseguir facilmente. 63 25.3 186 74.7
S .23 _ Me proporcionan informacion detallada y precisa, relacionada a Ios planes y obiefivos dea organizacion. _____ "~ __ " 47 189 202811 __

4  Esrazonable y equitativa la exigencia de mi area, para el cumplimiento de plazos, metas y objetivos. 29 11.6 220 88.4

g_o 9  Los trabajadores encuentran en sus jefes, apoyo para satisfacer sus necesidades de aprendizaje. 37 14.9 212 85.1

8 £ 14 _Mijefe es capaz de tomar las medidas necesarias y adecuadas para cumplir los objetivos requeridos. 38 15.3 21 84.7

2 8 19 Administro adecuadamente mi trabajo, haciéndose innecesaria la presion para cumplir las metas. 42 16.9 207 83.1
= .24 __Laforma que tiene mi jefe de aplicar disciplina, es equitativayneutral. 54 217 195 _____ 783 __

- 5  Me siento comprometido con el prop6sito y los objetivos de mi organizacion. 13 5.2 236 94.8

2 s T 10  Me siento comprometido con el desarrollo de la entidad y su futuro. 30 12.0 16 6.4

§ = § 15 Uno de nuestros principales valores es lograr la satisfaccion de nuestros clientes. 219 88.0 233 93.6

'*E 8 5 20 Aun si me ofrecieran otro trabajo, bajo las mismas condiciones, continuaria en esta entidad. 45 18.1 204 81.9

S 25 Considero y siento que realizo un trabajo Util en mi entidad. 15 6.0 234 94.0

Respecto a la dimension “Estimulo” hay debilidad respecto a reconocimiento y retroalimentacion al buen desempefio (70.7%), Actividades de bienestar para familias (86.7%),
Dentro de la dimension “Comunicacion” hay debilidad en ambiente espontaneo y de confianza (87.1%); respecto a la dimension de “Identificacion con la Entidad” hay debilidad en
satisfaccion de clientes como valor.
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Figura 5: Representacion grafica de las debilidades respecto al clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia
(Chiclayo 2015)
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Tabla 6

Niveles del estrés laboral en el personal asistencial no médico del
Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015

segun variables sociolaborales

Variable Categoria Sl Total e
. Bajo Medio Alto cuadrado
o f 5 25 6 36
Hasta 38 anos RT. 10 s 3
De 39 a 45 afios f 8 33 8 49 X’=9.991
Edad RT. 1,8 -7 3 gl=6
f 5 62 14 81 J
A =0.125
De 46 a 51 afos RT. -8 0 7 p
. f 4 71 8 83
__??_5_2_?_?1_?? ________ R_ .:F_._ 1,2 9 _'_1_'2__
f 4 78 19 101 2
Hombre RT. -16 1 12 X°=6.805
Sexo gl=2
Muier f 18 113 17 148 -0.033
e RT T4 0 0 i
No tiene f 14 25 8 47
RT. 4,8 -1,8 ,5
f 2 75 8 85
1 h 2= )
Carga he RT. -20 [12 1,2 )g(l_ :7 795
familiar y f 3 64 12 79 B
2 hijos RT. -15 4 P p=0.000
3 a mas hijos f 3 27 8 38
oo SR RT. -2 -4 |33
o f 7 36 20 63
Hasta 5 anos RT. 6 18 36
o f 7 49 9 65
Tiempo en De 6 a 18 anos RT 5 1 -1 X2:26075
la institu- ¢ ' '3 5'2 z; 59 gl=6
cion A =0.000
De 19 a 24 afos RT. -1,0 10 16 p
P 5 54 3 62
Deamasanot RI 29 20
Enfermera f 4 38 8 >0
RT. -2 -1 ,3
f 0 3 8 11
cc
RT. -1,0 -1,9 5,1 2237 577
y Técnico en f 4 45 6 55 el
Profesion enfermeria RT. -4 4 -7 gl=8
e . ! p=0.000
Administrativo > 61 > 1
RT. -5 9 -1,6
Otros f 9 44 9 62
RT. [1,5 -5 ,0

Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)



89

En la tabla 6 se presenta la evaluacion de los niveles de estrés laboral
segun las variables sociolaborales. Las valoraciones de probabilidad
de la prueba chi cuadrado indican que los niveles de estrés laboral, se
relaciona significativamente con la variable sexo (p=0.033), carga
familiar (p=0.000), tiempo en la institucion (p=0.000) y profesion
(p=0.000).

Segun los residuos tipificados, el nivel bajo de estrés laboral, se
asocia notablemente con las mujeres, con los que no tienen hijos, y
con los que tienen profesiones diferentes a (Enfermera, Obstetricia,
Técnico en enfermeria, Administrativo); por otro lado, el nivel medio de
estrés laboral se asocia con aquellos que tienen un hijo y con los que
llevan de 19 a 24 afos; por otro lado, el nivel alto de estrés laboral se
asocia con los hombres, con los que llevan hasta 5 afios en la

institucion y los que pertenecen a la profesion de obstetricia.



Tabla 7
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Niveles del Clima organizacional en el personal asistencial no
médico del Hospital Docente Las Mercedes. Chiclayo, 2015

segun variables sociolaborales

. , Clima Organizacional Chi
Variable Categoria Bajo  Medio Ao Total cuadrado
o f 9 13 14 36
Hasta 38 anos RT. 1307 5 15
f 1 21 4
De 39 a 45 afios 9 9 9 X*=23.207
Edad RT. ' 1,7 9 -1,4 e
De 46 a 51 ainos f > 22 >4 81 g=_0 001
RT. -1,2 -7 1,0 p=s-
, f 3 25 55 83
Jeozames RTL_9 -3 A0
Hombre f 8 37 >6 101 o5 401
Sexo RT. -8 ,9 -3 gl=2
f 18 42 88 148 J
i =0.288
__I\_/I_u_J_e_r ______________ R_ .:F_._ 6 W _'§____ P
No tiene f 6 6 35 47
RT. ,5 -2,3 1,5
. f 6 33 46 85 )
Carga 1 hijo RT. -10 12 s )g(l_-621.588
familiar N f 5 32 42 79 B
2 hijos RT. -11 |14 5 p=0.001
3 a mas hijos f 9 8 21 38
e o ] Fi .:F_._ 2,5 12 _':2___
Hasta 5 aflos f 12 20 31 63
RT. 121 ,0 -9
Tiempo o f 7 12 46 65 2
en la De 6 a 18 aios RT. 1 19 14 ;(I_—615.586
institu- f 3 22 34 59 '
., A =0.016
cién De 19 a 24 anos RT. -1,3 ,8 ,0 P
- f 4 25 33 62
Dezoamasanos RI._-,0 [AANII -5
Enfermera f 8 20 22 >0
RT. 11,2 1,0 -1,3
f 4 2 5 11
Obstetra RT. (27 -8 s o2 060
Profesion  TéCnicoen f 6 24 25 55 I—_8 '
enfermeria RT. 1 1,6 -1,2 &=
p=0.002
Administrativo 4 16 >1 1
RT. -1,3 -1,4 1,6
Otros f 4 17 41 62
RT. -1,0 -6 ,9

Fuente: Elaboracion propia (Chiclayo 2015)
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En la tabla 7 se presenta la evaluacion de los niveles de la percepcion
del clima organizacional segun las variables socio laborales. Las
valoraciones de probabilidad de la prueba chi cuadrado indican que
los niveles de clima organizacional, se relaciona significativamente
con la variable Edad (p=0.001), carga familiar (p=0.001), tiempo en la
instituciéon (p=0.016) y profesion (p=0.002).

Segun los residuos tipificados, el nivel bajo de clima organizacional, se
asocia notablemente con los que tiene hasta 45 afios, con los que
tiene de 3 a mas hijos, con los que tienen hasta 5 afios en la
institucion, y con las profesiones de enfermeria y obstetricia; el nivel
medio se asocia con los que tienen uno o dos hijos, con los que tienen
mas de 35 afios en la institucién, y con los profesionales en técnicos
en enfermeria; el nivel alto se asocia con los que tienen de 46 a mas
afios de edad, con los que no tiene hijos, con los que llevan de 6 a 18

afos en la institucion, y con los que trabajan en la parte administrativa.
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4.2. Discusion de resultados

Luego de procesar los datos y obtener los resultados que atienden a
los objetivos del estudio, en este apartado se presenta la discusion de
dichos resultados de los hallazgos de otros autores y la teoria que

sustenta las bases de las variables estudiadas.

El estudio gira en torno a la determinacion de la relacion entre dos
variables centrales que intervienen en un entorno laboral,
especificamente relacionado con el personal asistencial del hospital

Regional Docente “Las Mercedes” en la ciudad de Chiclayo.

Con la finalidad de determinar si existe dependencia significativa entre
las variables centrales del estudio, los datos fueron sometidos a la
prueba chi cuadrado, cuyos resultados se presentan en la tabla 1,
donde la valoracion de probabilidad (p=0.000) indica que existe
relacion significativa entre los niveles del clima organizacional y los
niveles del estrés laboral, asi mismo, se evidencia asociacion
significativa entre el nivel bajo de estrés laboral con el nivel alto de
clima organizacional; el nivel medio de ambas variables, y el nivel alto

de estrés laboral con el nivel bajo del clima organizacional.

Sobre esta base, se acepta la hipétesis general del estudio, la que
sefiala la existencia de un alto grado de relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en el personal asistencial no médico

del Hospital Regional Docente las Mercedes.

En Venezuela, en el afio 2010 Davila y Romero (2010) realizé un
estudio en médicos del area de emergencia, los resultados en este
estudio encuentra una asociacion significativa entre el nivel medio
del Sindrome de Burnout con una mala percepcion; otro estudio
desarrollado en México, Aldrete et al (2011), encuentra Interaccién
social y aspectos organizacionales presenta asociacion significativa
con estrés laboral organizacional y también con salud mental; Llaja y

Salazar (2012), investigadores peruanos, evalitan al personal
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asistencial de un hospital publico de Lima, cuyo principal resultado del
estudio fue que existe una correlacion inversa y significativa entre el
sindrome de Burnout y el Clima organizacional, es decir, a mayores
indices de sindrome de burnout menores seran los indices de la
percepcion del Clima organizacional; Sanchez (2013), realizaron un
estudio donde encontraron relacion significativa entre estrés laboral y
el clima organizacional en trabajadores del instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, esta relacion es de manera inversa Yy
significativa. Todos estos estudios, tiene resultados notablemente

similares a los encontrados en la presente investigacion.

La primera finalidad especifica del estudio, fue conocer la percepcion
del Clima organizacional que tiene el personal asistencial no médico.
Para atender a este proposito, los datos fueron sometidos a la
estadistica descriptiva cuyos resultados fue expresado en una tabla de
frecuencias donde figura la distribucién de proporciones en funcién a
las categorias cualitativas expresadas en niveles (alto, medio y bajo),
por ello se recurri6 a la prueba chi cuadrado no paramétrica para
conocer si existe o no diferencias significativas entre dichas

proporciones.

En la tabla 2 se puede observar que mas de la mitad del personal no
médico (57.8%) percibe el clima organizacional en un nivel alto, el
31,7% tiene una percepcion del clima organizacional en un nivel
medio, y solo el 10.4% perciben el clima organizacional en un nivel
bajo. Por lo tanto se rechaza en su totalidad la primera hipotesis
especifica, que afirma tentativamente que existe un nivel bajo de
percepcion sobre el clima organizacional por parte del personal no

médico evaluado.

Ademas, con la misma metodologia se evallan los las dimensiones de
la variable “clima organizacional” cuyos resultados se presentan en la
tabla 3; en términos generales se observa que los evaluados perciben

un alto desarrollo profesional, buena comunicacion, buen liderazgo y
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control y una buena identificacion con la Entidad; respecto al estimulo
que reciben lo perciben en un nivel medio con una ligera tendencia a

alta.

De manera general, estos resultados se contradicen con los hallazgos
de Davila y Romero (2010) en Venezuela, ya que encontraron que los
trabajadores percibian un mal clima laboral; por otro lado, nuestros
hallazgos se asemejan parcialmente los de Llaja y Salazar (2012) que
en nuestro pais, encontraron que el 25.4% del personal asistencial de
un Hospital Publico de Lima perciben un clima organizacional
desfavorable; Sanchez (2013), en su estudio realizado en el Instituto
de Ciencias Neurologicas, encuentra que el 47,7 % de los
trabajadores encuestados presentaron un clima organizacional

negativo.

Como segunda finalidad especifica del estudio se planteé determinar
los niveles de estrés laboral en el personal evaluado. Para atender a
este proposito, los datos fueron sometidos a la estadistica descriptiva
cuyos resultados fue expresado en una tabla de frecuencias donde
figura la distribucion de proporciones en funcién a las categorias
cualitativas expresadas en niveles (alto, medio y bajo), por ello se
recurrio a la prueba chi cuadrado no paramétrica para conocer Si
existe 0 no diferencias significativas entre dichas proporciones. Las
valoraciones de probabilidad del estadistico utilizado, sefialé que si

existen diferencias significativas entre las proporciones evaluadas.

En términos generales, la presencia del estrés laboral en el personal
no médico evaluado se manifiesta predominantemente en un nivel
medio; en esta misma direccion se muestran las dimensiones
relacionadas con el ambiente laboral, la estructura organizacional, la
tecnologia, la influencia del lider, y el respaldo del grupo. Por lo tanto,
se acepta la segunda hipoétesis especificas que sefiala que el estrés
que presenta el personal asistencia no médico se encuentra en un

nivel medio. Estos resultados son similares a los de Davila y Romero
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(2010) Entre los resultados, se obtuvo que los médicos poseian un
nivel medio de agotamiento emocional y despersonalizacion; nivel
bajo de realizacion personal; por lo que estan ubicados en el grado de
nivel medio de sindrome de Burnout; Aldrete y Otros (2011) obtuvo
que el estrés laboral leve en los no casos de salud mental con 66% y
34% en los casos; Llaja y Salazar (2012) obtuvo que 16.9% de los
profesionales se encuentran en riesgo de Burnout, sin embargo un
5.6% tiene tendencia a Burnout; Sanchez (2013) indico que el 45% de
los trabajadores encuestados presento estrés laboral; Gonzales y
Viejo (2013), indica que el 49.5% del personal de enfermeria no
presenta estrés laboral, siendo un 5.3% de personal que podrian estar
padeciendo de estrés alto y muy alto y, un 17.9% de personas con

estrés moderado.

La tercera finalidad especifica de estudio fue la identificacion de
fortalezas y debilidades respecto al clima organizacional. Para atender
a este objetivo de estudio, los datos fueron sometidos a la estadistica
descriptiva, reagrupando los datos en dos rubros: Fortalezas y
debilidades; asi, respecto al estimulo que recibe el personal por parte
de los directivos, hay debilidad respecto a reconocimiento y
retroalimentacion al buen desempefio (70.7%), actividades de
bienestar para familias (86.7%); respecto a la comunicacién que existe
en la institucion, hay debilidad en ambiente espontaneo y de confianza
(87.1%); y en términos generales el personal no se siente identificado
con su entidad y no esta presente el valor de buscar la satisfaccion del

cliente.

Como cuarta y quinta finalidad especifica de la investigacion, se
planteé evaluar la percepcién del Clima organizacional y el estrés
laboral respectivamente, segun las variables sociodemogréficas. Con
la finalidad de determinar la dependencia entre los niveles tanto de
estrés laboral como del clima organizacional, segun las variables socio

laborales los datos fueron sometidos a la prueba chi cuadrado.
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Los resultados de la tabla 6, fueron evidentes, donde se observa que
son las mujeres, los que no tienen hijos y los que tienen carreras
diferentes a (Enfermera, Obstetricia, Técnico en enfermeria,
Administrativo), tienden a no presentar estrés laboral de manera
significativa; por otro lado, los trabajadores que suelen tener un solo
hijo, y los que llevan de 19 a 24 afios trabajando en la institucion,
tienden a presentar estrés laboral en término medio; los trabajadores
de sexo masculino, los que llevan trabajando hasta 5 afios en la
institucion y los que pertenecen a la profesion de obstetra, tienden a
presentar un alto nivel de estrés laboral. Sanchez (2013), encontrd
estrés laboral en el 73% en tecndlogos médicos, el 46,9% fue en los
no profesionales, el 49,6% en los contratados, el 47,4% en los que
trabajaban en las mafianas. Sobre esta base se rechaza parcialmente
la hipotesis especifica 5.

Respecto a la evaluaciéon de la percepcion del Clima organizacional,
los que tiene hasta 45 afios de edad, los que tiene de 3 a mas hijos,
los que tienen hasta 5 afios trabajando en la institucion vy, los
profesionales de enfermeria y obstetricia tienden a presentar nivel
bajo de clima organizacional; por otro lado, los que tienen uno o dos
hijos, los que tienen mas de 35 afios en la institucion los profesionales
y técnicos en enfermeria, tienden a percibir el clima organizacional en
nivel medio; el nivel alto se asocia con los que tienen de 46 a mas
afios de edad, con los que no tiene hijos, con los que llevan de 6 a 18
afos en la institucion, y con los que trabajan en la parte administrativa.

Se rechaza parcialmente la hipotesis especifica 4.

El estrés ha sido un tema de interés y preocupacion para diversos
cientificos de la conducta humana, por cuanto sus efectos inciden
tanto en la salud fisica y mental, como en el rendimiento laboral y
académico de la persona. Provoca preocupacion y angustia y puede
conducir a trastornos personales, desérdenes familiares e incluso

sociales. Al respecto sefialan Martinez y Diaz (2007): “el problema
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que subyace radica en los requerimientos de la Modernidad,
concentrada en la obtencion de resultados al margen de sus
consecuencias sobre la calidad de vida, y por ende en la salud fisica y

mental de las personas afectadas”

Oblitas (2004; Citado por Honorio, 2010) se refieren a diferentes
concepciones teodricas y como estas entienden el término estrés. Este
autor explica que los enfoques fisiolégicos y bioquimicos se centran
en las respuestas organicas que se generan en la persona cuando se
enfrenta a una situacién percibida como amenazante. Por su parte, los
enfoques psicosociales hacen énfasis en factores externos; es decir,
en los estimulos y eventos productores de estrés. Por su lado, los
enfoques con una orientacion cognitiva subrayan que el estrés surge a
partir de la evaluacion cognitiva que la persona realiza tomando en

cuenta tanto aspectos internos como aquellos propios del ambiente.
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CONCLUSIONES

Después de haber llevado a cabo el presente estudio bajo las pautas

del método cientifico, hemos llegado a las siguientes conclusiones:

1. La percepcion del clima organizacional que tiene el personal
asistencial no médico del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes” esta notablemente relacionada con la presencia de
estrés laboral, de tal manera que aquellos trabajadores que
presentan altos indices de estrés laboral, tienen una tendencia
significativa a percibir el clima organizacional desfavorablemente.
En lineas generales, mas de la mitad del personal asistencial no
médico del Hospital Regional Docente “Las Mercedes” (57.8%)
tiende a presentar una percepcion favorable del clima
organizacional; las tres décimas partes lo percibe como un clima
organizacional promedio (31.7%), y la décima parte del personal lo
percibe desfavorablemente (10.4%). Asi mismo, los trabajadores
valoran notablemente el desarrollo profesional que ofrece la
entidad, la comunicacion que existe tanto con los superiores como
sus pares, el liderazgo y control, y se sienten muy identificados con
la entidad; no obstante, valoran ligeramente menos el estimulo que
reciben por parte de la entidad.

2. En términos generales, el personal asistencial no médico del
Hospital Regional Docente “Las Mercedes” suele presentar estrés
laboral en nivel medio (76.7%); asi mismo, el personal tiene una
valoracion ligeramente alta respecto al ambiente laboral (14.5%); y
una valoracién ligeramente baja respecto al respaldo que reciben
del grupo (8.8%), la influencia del lider, situacion general de la
tecnologia y la estructura organizacional; Y tiene una baja
valoracion respecto a la falta de cohesion y el territorio
organizacional.

3. El personal asistencial percibe falencias respecto al reconocimiento

que cree merecer por su trabajo, en la ausencia de actividades de



bienestar para las familias; ademas valoran menos el hecho de que
existe un ambiente que no genera confianza espontanea, y también
critican que no se vela por la satisfaccion del cliente.

. Los que tiene hasta 45 afios de edad, los que tiene de 3 a mas
hijos, los que tienen hasta 5 afios trabajando en la institucion vy, los
profesionales de enfermeria y obstetricia, tienden a percibir
desfavorablemente el clima organizacional; por otro lado, los que
tienen uno o dos hijos, los que tienen mas de 35 afios en la
institucion y los técnicos en enfermeria, tienden a percibir el clima
organizacional en nivel medio; finalmente, una percepcion favorable
sobre el clima organizacional, se dio por parte de los trabajadores
gue tienen de 46 a mas afos de edad, los que no tiene hijos, los
que llevan de 6 a 18 afios en la institucion, y con los que trabajan
en la parte administrativa.

. Las mujeres, los que no tienen hijos y los que tienen profesiones
diferentes a (Enfermera, Obstetricia, Técnico en enfermeria,
Administrativo), tienden a no presentar estrés laboral de manera
significativa; por otro lado, los trabajadores que suelen tener un
solo hijo, y los que llevan de 19 a 24 afos trabajando en la
institucion, tienden a presentar estrés laboral en término medio; los
trabajadores de sexo masculino, los que llevan trabajando hasta 5
aflos en la institucion y los que pertenecen a la profesion de

obstetra, tienden a presentar un alto nivel de estrés laboral.
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RECOMENDACIONES

1. Proponer politicas de salud para estrechar la brecha de recursos

humanos en centros hospitalarios.

2. Desde el punto de vista metodolégico, se sugiere realizar
estudios en otros centros de salud de la localidad para conocer
la situacion y el estado de las variables como Clima
organizacional y el estrés laboral.

3. Segun los resultados del estudio. Uno de cada diez
colaboradores percibe desfavorablemente al clima
organizacional de la institucion, y tres de cada diez, no lo tiene
claro; por ende, se recomienda desarrollar mas actividades en
temas relacionados con el reconocimiento y estimulo por parte

de la institucion en los trabajadores.

4. Desde un punto de vista organizacional; evaluar periédicamente
el estilo de liderazgos que involucren temas relacionados con la

cohesién y el territorio organizacional.

5. Desde un punto de vista practico; incentivar a los trabajadores, a
través del reconocimiento por su trabajo, actividades para sus
familias. Ademas, es preciso recomendar que se lleven a cabo
estudios de satisfaccion del cliente o también conocidos como

calidad de atencion.
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Anexo 1. Instrumento

f UNIVERSIDAD DE CHICLAYO
S Maestria en gerencia en servicios de Salud
E\ ‘ma ? INSTRUMENTO
S~ Clima organizacional y Bumout

Serior (a) frabajador del servicio de emergencia del Hospital
Docente “Las Mercedes”: mi hombre es ESPINO CARRASCO,
Danicsa Karina; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarle muy cordialmente, v al mismo tiempo scolicitar su
participacionlibre en este estudio que tiene fines estrictamente
académicos. Conlos resultados de esta evaluacionse pretende
Determinar la relacion entre el Clima organizacional v el estrés
laboral crénico en los trabajadores del servicio de emergencia.

Aferrdndonos a su voluntad v colaboracion, le solicitamos firme
este documento de consentimiento:

Acepfo libre v volunfarnamentfe parficipar anénimamentfe en
este estudio, cuya informacion oforgada serd manejada de
forma confidencial v comprendo que en calidad de
participante voluntano, puedo dejar de parficipar en esta
acfividad en algin momenfo. También enfiendo que no se
oforgara, ni recibird algin pago o beneficio econdomico porla
parficipacion.

NOMERE:

FECHA: / / (Dia / Mes / Afio)
DI
FIRRAA:




INSTRUCCIONES

A confinuocion se le presenfan dos cuesfionarios para medir el Clima
organizacional. Usted tendra cinco alternotivas de respuesta:

* Totalmente de acuerdo (TA)

# De acuerdo [A)

# |ndiferente (l)

# En desacuerdo (D)

# Totalmente en desacuerdo (TD)

Por elemplo, s 3e le pide su opinion respecto o lo necesidod de realizar este
estudio en el servicio donde usted lobora y su respuesto es “De acuerdo”,
entonces sombreord el circulo que estd o lo altura de o letra A" asl,

n° item TA! A 1 i DITD

Es necesario evaluar el clima orgonizacional en el & O Sl
servicio de emergencia.

Empiece por faver brindandonoes sus datos socio-laborales.

1) Edad: : 5) Tiempo en la institucion:

{Afios]
Afos  Meses
2) Sexo:
& Hombre ¢) Tiempo en el zervicio:
& Mujer
3) Nimero de hijos: 7) Profezion:
. Enfermeria
4) Tiempo en la profesion: & Obstetricia
¢} Téc. Enfermeria
Afios  Meses & Administrativo
o Otros

Ahora, de lo vuella a lo paging y leo atentfomente coda une de los items; le
rogomos seq sincero (a) en su respuesta.
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CLIMA ORGANIZIACIONAL

—
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MM N = e oo ool ool e omd e
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NN
(S R

Todos los frabajadores tenemos las mismas oporfunidades de progresar y ascender

El reconocimiento y retroalimentacidn al buen desempefo de un trabajador, se hace en forma
inmediata.

Mi jefe nos comunica cualguier cambio, de manera formal vy anticipada.

Es razonable y equitafivala exigencia de mi dreq, para el cumplimiento de plazos, metas y objetivos.

00 0 0l>

00 00l3

Me siento comprometido con el propdsito y los objetivos de mi organizacion.

El puesto que ocupo estd acorde con mi potencial, formacion y experiencia.

Mi trabagjo es suficientemente reconocido y considerado por mis jefes.

Los conflictos se solucionan en forma madura y aliurada, sin llevarlos al ambito personal.

Los trabajadores encuentran en sus jefes, apoyo para satisfacersus necesidades de gprendizgje.

Me siento comprometido con el desarmrollo de la entidad y su futuro.

Con este frabajo me siento realizado profesionaimente

La remuneracion que percibo esta acorde con el frabajo que realizo.

En mi entidad se trabaja en un ambiente espontdneoy de confianza.

Mi jefe es capaz de tomar las medidas hecesaras y adecuadas para cumplirlos objefivos requendos.

Uno de nuestros principales valores es lograr la satisfaccidn de nuestros clientes.

Aquiuno puede desarrollar su ingenio y creatividad

Se redlizan actividades de bienestarpara las familias de los trabajadores.

Cuando necesito informacion de otras dreas, la puedo conseguirfaciimente.

Administro adecuadamente mitfrabgjo, haciéndose innecesaria la presion para cumplirlas metas.

AuUn si me ofrecieran ofro frabgjo, bajo las mismas condiciones, continuaria en esta entidad.

Siento que mi trabajo cumple mis expectativas profesionales.

Mi jefe alienta constantemente a aquellos trabajadores que se esfuerzan y logran sus metas.

Me proporcionaninformacion detallada y precisq, relacionada a los planes y objetivos de la
organizacién.

La forma que fiene mi jefe de aplicar discipling, es equitativay neutral.

Consideroy siento que realizo un frabgjo Util en mi entidad.

10

10,01010/0.0/00/0000000000808081010

0.01010000000000008000800081010 L

0.01010000000000008000800081010 |-

|O




EFSTRES | ABORAL

Encuesta 1 2 3 4 S é 7
a hé N i mal Nunca Raras vecles Ocasionalmente AL%";'::S Frecuentemente | Generalmente Siempre

Complete el nUmero en el casillero de la derecha, segun corresponda d su criterio.
La genfe no comprende la mision y metas de la organizacion.
La forma de rendir infarmes entre superior y subordinado me hace sentir presionado.
No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi drea de frabagjo.
El equipo disponible para llevar a cabo el frabajo a tiempo es limitado.
Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.
Mi supervisor no me respeta.
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.
Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.
La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.
Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el frabagjo.
Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.
No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.
No se tiene derecho a un espacio privado de trabagjo.
La estructura formal tiene demasiado papeleo.
Mi supervisor no tiene confianza en el desempeno de mi trabagjo.
Mi equipo se encuentra desorganizado.
Mi equipo no me brinda profteccion en relacion con injustas demandas que me hacen los jefes.
La organizacion carece de direccidon vy objetivo.
Mi equipo me presiona demasiado.
Me siento incdmodo al trabajar con miembros de otras unidades de frabajo.
Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
La cadena de mando no se respeta.

No se cuenta con la tecnologia para hacer un frabgjo de importancia.
L ]
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Anexo 2. Validez de los Instrumentos

Clima Organizacional

Factore item Refleja atributo INDICE Observacion
s Si  No CVR
I EEE——
1 10 0 1.00 Valido
°o% 9 1 0.80 valido
eo
5 o 11 10 0 1.00 Valido
58S 16 8 2 0.60 Valido
21 8 2 0.60 Valido
2 9 1 0.80 Valido
o 7 10 0 1.00 Valido
o)
E 12 10 0 1.00 Valido
0 17 10 0 1.00 Valido
22 9 1 0.80 Valido
c 3 10 0 1.00 Valido
O
S 8 10 0 1.00 Valido
2 13 10 0 1.00 valido
5
£ 18 10 0 1.00 Valido
© 23 10 0 1.00 valido
4 10 0 1.00 Valido
>S_ 9 9 1 0.80 valido
2o
SE 14 9 1 0.80 valido
o ©
= © 19 9 1 0.80 Valido
24 9 1 0.80 valido
5 8 2 0.60 valido
c 3
23T 10 8 2 0.60 Valido
c =
Sc 20 10 0 1.00 Valido
2 8
25 10 0 1.00 Valido



Anexo 3. Fiabilidad de los instrumentos

Clima organizacional

]
Dim n° Item
|

1 Todos los trabajadores tenemos las mismas oportunidades de progresar y
ascender
OB m
=cq 6 El puesto que ocupo esta acorde con mi potencial, formacién y experiencia.
Sowm '
= 0o . : ; ;
S9 11  Con este trabajo me siento realizado profesionalmente
v O
= 8 : : -
Bs= 16 Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad
21  Siento que mi trabajo cumple mis expectativas profesionales.
2 El reconocimiento y retroalimentacién al buen desempefio de un trabajador, se
hace en forma inmediata.
o 'g‘ 7 Mi trabajo es suficientemente reconocido y considerado por mis jefes.
S~
Eo 12 Laremuneracion que percibo esta acorde con el trabajo que realizo.
ol
w s 17  Se realizan actividades de bienestar para las familias de los trabajadores.
29 Mi jefe alienta constantemente a aquellos trabajadores que se esfuerzan y
logran sus metas.
3 Mi jefe nos comunica cualquier cambio, de manera formal y anticipada.
-
<z( s 8 Los conflictos se solucionan en forma madura y alturada, sin llevarlos al
o ) &mbito personal.
) D
ﬁ b c o 13 Enmi entidad se trabaja en un ambiente espontaneo y de confianza.
z2 2! o ) T
5 <|:|> g 3, 18  Cuando necesito informacion de otras areas, la puedo conseguir facilmente.
O
% R:3 23 Me proporcionan informacién detallada y precisa, relacionada a los planes y
< objetivos de la organizacion.
=
) 4 Es razonable y equitativa la exigencia de mi area, para el cumplimiento de
_ plazos, metas y objetivos.
o
= 9 Los trabajadores encuentran en sus jefes, apoyo para satisfacer sus
5 necesidades de aprendizaje.
[<e)
> . . . .
oo 14 Mi jefe es capaz de tomar las medidas necesarias y adecuadas para cumplir
g’ Itls los objetivos requeridos.
3 19 Administro adecuadamente mi trabajo, haciéndose innecesaria la presion para
jr cumplir las metas.
24  Laforma que tiene mi jefe de aplicar disciplina, es equitativa y neutral.
o 5 Me siento comprometido con el propdsito y los objetivos de mi organizacion.
S 10  Me siento comprometido con el desarrollo de la entidad y su futuro.
S -
N
s B 4 15 Uno de nuestros principales valores es lograr la satisfaccion de nuestros
g20o clientes.
8 5
b= 3, 20 Aun si me ofrecieran otro trabajo, bajo las mismas condiciones, continuaria en
S esta entidad.
o
- 25  Considero y siento que realizo un trabajo Gtil en mi entidad.




Estrés laboral

Ambiente laboral

1,10,11,20
Alfa=0.778
Estructura
organizacional 2,12,16,24
Alfa= 0.689
Territorio organizacional
3,15,22
Alfa=0.720
Estrés
laboral Tecnologia
4,14,25
Alfa=0.892 Alfa=0.699
Influencia del lider
5,6,13,17
Alfa= 0.597
Falta de cohesion
7,9,18,21
Alfa=0.783
Respaldo del grupo
P arup 8,19,23

Alfa= 0.892



