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RESUMEN

El objetivo del trabajo es determinar la relacion entre el clima
organizacional y el nivel de estrés en los trabajadores del Centro de Salud

Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018.

En este estudio, la poblacion tiene a 36 trabajadores del Centro de Salud
Rocchacc, Chincheros, Apurimac. La muestra es no probabilistica, y esta
conformada por 36 alumnos. Los resultados muestran una correlacion
débil de r=-0.174, por lo que no existe relacibn entre el Clima
organizacional y el estrés laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

Asimismo, se obtuvo un nivel de significancia p= 0.311, que es mayor que
0.01, por lo que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis
nula, de modo que “NO Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores en el centro de

salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018.”

PALABRAS CLAVES: clima organizacional, nivel de estrés, participacion,

motivacion, reciprocidad.



ABSTRACT

The objective of the work is to determine the relationship between the
organizational climate and the level of stress in the workers of the

Rocchacc Health Center, Chincheros, Apurimac, 2018.

In this study, the population has 36 workers from the Rocchacc Health
Center, Chincheros, Apurimac. The sample is not probabilistic, and is
made up of 36 students. The results show a weak correlation of r = -0.174,
so there is no relationship between the organizational climate and the
work stress of the workers of the Rocchacc Health Center, Chincheros,
Apurimac, 2018.

Likewise, a significance level of p = 0.311 was obtained, which is greater
than 0.01, so the alternative hypothesis is rejected and the null hypothesis
is accepted, so that "NO There is a significant relationship between the
organizational climate and the level of stress of the workers in the health
center Rocchacc, Chincheros, Apurimac, year 2018. "

KEY WORDS: organizational climate, level of stress, participation,

motivation, reciprocity.



INTRODUCCION

El clima organizacional, siendo un factor trascendental de las unidades
productivas de hoy, es un elemento que repercute de manera negativa o
positiva en el desarrollo de una organizacién. Dentro de las definiciones
de clima organizacional, la que conlleva una mayor utilidad es el que
utiliza como elemento prioritario las percepciones que el trabajador tiene

delas estructuras y procesos que ocurren en su organizacion (1).

El nivel de estrés laboral es considerado como una enfermedad del
mundo moderno Yy tiene correlato con las excesivas demandas de trabajo
y la escasa organizacion del tiempo por parte de los trabajadores. Las
consecuencias del estrés laboral negativo son heterogéneas vy
trascienden la esfera del trabajo, porque afecta el desenvolvimiento

personal, familiar y social. (2).

Teniendo en conocimiento que un adecuado clima organizacional es
imprescindible para un adecuado desarrollo y competitividad de una
instituciéon u organizacién a todo nivel, se procede a la aplicacion de las
dimensiones que mas se asemejan y destacan dentro de la institucion.
De esta manera, a través de la observacion y una investigacion previa
mediante entrevistas con los trabajadores, se detecta la posible
existencia de falencias relacionadas con el clima organizacional y el nivel
de estrés en los trabajadores del Centro de Salud Del Distrito de

Rocchacc, Provincia de Chincheros, Region Apurimac.

El centro de salud Rocchacc tiene como objetivo principal brindar
servicios con calidad en los servicios de atencion primaria en salud y
que el personal que trabaja en la misma tenga el perfil optimo y se
encuentren comprometidos con la realizacion de su trabajo para

mantener usuarios o clientes satisfechos.



Esta investigacion titulada “Clima organizacional y nivel de estrés en
los trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, en el afio 2018”, tiene como significacion practica el de
realizarse por primera vez, en el centro de salud ROCCHACC,
obteniendo un diagnéstico situacional inicial sobre el clima
organizacional y la relacion con el nivel de estrés del centro de
salud ROCCHACC, apoyado en conceptos actuales que abrira la
posibilidad de que los jefes inmediatos puedan encontrar estrategias
laborales adecuadas a partir de las recomendaciones que sugiere la

presente investigacion.

El presente informe final de investigacién consta de seis apartados; I
planteamiento del problema, que incluye la determinacién del problema,
formulacion del problema, objetivos y limitantes de la investigacion, I
incluye los antecedentes, el marco conceptual y la definicion de
términos, lll: considera las variables e hipétesis, asi como la
operacionalizacion de variables, IV: metodologia; V: resultadosy el VI:
Discusion de resultados; referencias bibliograficas, asimismo, contiene

un apartado de anexos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Actualmente, autores como Rensis Likert, Peter Drucker, Peter Seng, y
otros, afirman en que uno de los elementos primordiales dentro de toda
organizacion y que marcan la competitividad, es el desarrollo del talento

humano.

Todo ser humano tiene la capacidad para hacer actividades y alcanzar
muchas metas, pero cuando este se compromete y asocia con otros, esa
capacidad de realizar actividades y alcanzar metas tangibles se aumenta
significativamente. Por eso existe un proverbio muy antiguo que
menciona “en la union esta la fuerza”, donde con mucha sencillez se
explica que lo que un hombre asociado a sus pares puede realizar es
muy superior a lo que él solo puede realizar. En ese sentido,
Chiavenato, (3) afirma que “las organizaciones sociales son entidades
compuestas por personas para alcanzar determinados objetivos

comunes”.

En consecuencia, actualmente se hace muy importante comprenderlos
factores econdmicos, fisicos y sociales que repercuten en la
productividad o rendimiento de las personas en sus actividades o tareas
de trabajo, esta necesidad de acuerdo a Brunet (4), se determina “segun
la forma como los empleados interpretan su ambiente laboral, asi sera su
indice de productividad, ademas de que influird en la formacién de
buenas o malas relaciones de trabajo, o en el fracaso o en el éxito de las

politicas que se ha establecido como institucion”.

Segun Brunet (4), el clima organizacional define “la forma en que un



empleado percibes su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, etc...”

Guillen Gestoso (5), sostiene que un escenario laboral actual marcado
por la globalidad y la inestabilidad genera condiciones que hace que
muchos profesionales experimenten frustracion y un alto nivel de tension
emocional, que conlleva un aumento de los niveles de estrés laboral y el

desgaste profesional.

En sector salud, la gestién de los recursos humanos es una tarea de
sumo cuidado por tratarse de una organizacion compleja y variada,
donde existen diversos grupos ocupacionales: Profesionales médicos o
no médicos, técnicos calificados y no calificados, personal administrativo,
etc. Pocas organizaciones como un hospital tienen variedad de
profesionales, ocupaciones, presiones Yy riesgos laborales que
repercuten en el estado de animo en forma de estrés laboral. Igualmente
son escasas las organizaciones donde el trabajo es permanente y
exigente durante las 24 horas del dia, todos los dias del afio; algunas
con tareas no esperadas como las emergencias que conllevan un alto

riesgo laboral.

El centro de salud ROCCHACC es una organizacidén que presta servicios
de salud. Tiene como objetivo principal garantizar la atencién de salud
integral a la poblacion del distrito de Rocchacc provincia de Chincheros
region Apurimac y las referencias de los establecimientos de salud de su
jurisdiccion, por ser cabecera de micro red. Esta se caracteriza por su
complejidad estructural y la coexistencia de varios grupos de trabajo
entre los cuales se encuentran: médicos, enfermeros, odontélogo,
psicologo, nutricionista, obstetrices, técnicos en enfermeria, entre otros,
cuya meta en comun es la produccion en un sistema Optimo y de calidad

que satisfaga las necesidades de los usuarios, sin embargo es una
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realidad que los trabajadores del centro de salud Rocchacc pueden estar
desmotivados, indiferentes en el sistema de trabajo, no identificados con
la institucion, con un manejo inadecuado de insumos, recursos humanos
y patrimonio; repercutiendo en la insatisfaccion del usuario externo e
interno, poniendo en riesgo el prestigio de la institucion y produciendo
perdidas econdmicas. Siendo esto un problema algido para la institucién

y el sector salud.
1.2. Formulacion del problema
A. Problema general
¢, Cuadl es la relacién que existe entre el clima organizacional y el nivel
de estrés de los trabajadores en el CS Rocchacc, Chincheros,
Apurimac en el afio 2018?
B. Problemas especificos
- ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension Motivacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc
— Apurimac, afio 2018?
- ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimensién Liderazgo y el
nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc
— Apurimac; afio 2018?
- ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimensién Participacion y el

nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc

— Apurimac; afio 20187
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- ¢Cual es la relacion que existe entre la dimension reciprocidad y
el nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud

Rocchacc — Apurimac; afio 2018?

1.3. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
nivel de estrés de los trabajadores del Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac en el afio 2018.

Objetivo especificos

- Conocer la relacion que existe entre la dimension Motivacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro De Salud Rocchacc

— Apurimac; afio 2018

- Conocer la relacion que existe entre la dimension Liderazgo y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro De Salud Rocchacc

— Apurimac; afio 2018

- Establecer la relacién que existe entre la dimension Participacion y
el nivel de estrés de los trabajadores en el Centro De Salud

Rocchacc — Apurimac; afio 2018
- Establecer la relacion que existe entre la dimension reciprocidad y

el nivel de estrés de los trabajadores en el Centro De Salud

Rocchacc — Apurimac; afio 2018.
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1.4.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Limitantes de la investigacion (tedricos, temporal, espacial)

Limitante tedrico.

Durante la realizacion del marco tedrico, no se han encontrado
muchos antecedentes de estudios a nivel internacional que
incluyan al clima organizacional de los trabajadores de un centro de

salud.

Limitante temporal.
Los trabajadores del Centro De Salud Rocchacc — Apurimac,

durante los meses del afio 2018.

Limitante espacial
El Centro de Salud Rocchacc, se encuentra ubicado en el distrito
de Rocchacc, Provincia de Chincheros, en el departamento de

Apurimac.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Mifio, A. (2012) en su estudio, Clima organizacional y estrés laboral
asistencial en profesores de ensefianza media en la Universidad Santiago
De Chile, evalué una muestra de 200 docentes de ensefianza media de la
comuna de Santiago de Chile, utilizo una metodologia cuantitativa
considerando un disefio no experimental. Los resultados muestran
correlaciones significativas y el Burnout en docentes. Cuyo resultado
mostro que un 56% de los docentes de la muestra percibe un clima
regular favorable y un 61% experimenta de manera leve la sintomatologia

del sindrome de Burnout. (6)

Da Cruz, S. Souza, S. Nascimento, K. Y. Sousa, J. (2017) en su estudio
titulado “Clima organizacional y estrés laboral en funcionarios técnico-
administrativos universitarios de la Universidad Federal De Paraiba —
Brasil”. En esta investigacion se evalu6 el impacto del clima
organizacional sobre el estrés laboral de 206 servidores técnico-
administrativos universitarios, los resultados mostraron que el 82.9% de
la muestra con niveles tolerables de estrés y 17% con niveles

preocupantes (7).

Ibarvo, Portillo y Nufiez (2017) presentaron un estudio titulado “Clima
organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores de los juzgados
familiares tradicionales de la Ciudad De Chihuahua-México”, con la

finalidad de demostrar la relacion que existe entre ambas variables, fue
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un estudio mixto, con andlisis de resultados cuantitativo y cualitativo; con
enfoque descriptivo y correlacional. Los resultados obtenidos muestran
relacion directa entre el clima organizacional y el nivel de estrés, situando
el estrés en un nivel medio y/o regular, al igual que el Clima
Organizacional, ya que la mayoria de los empleados se ubicd en el
rango de 25 a 75% (8).

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Quispe, S. (2016) realizo un estudio llamado “Niveles de estrés y clima
laboral en los colaboradores de un empresa privada De Lima”, en la
Universidad Auténoma del Perd, que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre los niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores
de una empresa privada, el estudio fue de tipo no experimental
transversa, descriptivo, comparativo y correlacional cuya muestra fue de
168 colaboradores de dicha empresa privada. Los resultados obtenidos
evidencia que existe una relacion significativa entre las variables. El nivel
de estrés predominante en la muestra fue bajo (87,5%) y el clima laboral
fue categorizado como favorable (44,05%), en conclusion, existe relacién

entre el estrés y clima laboral (9).

Montoya, E. (2017), en Lima, afio 2017, realizo una tesis titulada “Clima
organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la empresa
Manpower Lince”, en la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo es analizar
la relacion que existe en re el clima organizacional y el estrés laboral en
los colaboradores de la empresa manpower Lince. La muestra tuvo 200
trabajadores de la empresa manpower. Encontrando un valor p<0.05, por
lo tanto se afirma que existe correlacion entre el estrés laboral y el clima
organizacional, siendo de tipo inversamente proporcional (r = -,706**) lo
cual quiere decir que a mayor clima organizacional menor estrés laboral
(10).
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Flores (2014) en su tesis de maestria denominada “Relacion entre clima
laboral y el nivel de estrés ocupacional en el personal del establecimiento
de salud de Pomata, Puno, 2013”, presentado en la Universidad Catdlica
de Santa Maria, en la ciudad de Arequipa, Perq, su investigacion de tipo
correlacional, con una muestra de 30 personas que laboran en el
establecimiento de salud de Pomata, llegé a las siguientes conclusiones:
La primera conclusion indica que la mitad de los trabajadores en el
establecimiento de salud Pomata, sefialan un clima laboral negativo.
Asimismo, en su segunda conclusion manifiesta que el personal de salud
en el establecimiento de salud Pomata, la gran mayoria demuestra un
nivel de estrés moderado. Y finalmente, en su tercera conclusion
establece que el clima laboral esté relacionado positivamente con el nivel
de estrés ocupacional del personal en el establecimiento de salud de
Pomata (11).

2.2 Bases tedricas.

2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio laboral las
cuales son percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de la
organizacion lo que repercute de diferentes maneras en su
comportamiento segun sea su nivel de satisfaccion con la tarea realizada.
El clima organizacional es una variable que interviene entre el sistema
organizacional y el comportamiento de sus miembros proporcionando
informacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales y permitiendo realizar los cambios planificados para el

desarrollo dela organizacion.

Existen diversas definiciones de clima laboral. Estas definiciones son las

siguientes: El concepto de clima organizacional (12), se define como "las
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percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones

interpersonales que tienen lugar en él y las diversas regulaciones.

Palomino (13) manifiesta que el clima organizacional es “un fenédmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias para la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, entre otros)".

De estos conceptos se infiere que el clima organizacional se refiere al
ambiente de trabajo propio de la organizacién. Dicho ambiente laboral
incide directamente en el comportamiento de sus miembros. De tal
manera, se afirma que el clima organizacional es el reflejo de la cultura
mas profunda de la organizacion. Es pertinente sefalar que, el clima
organizacional define la forma en que el trabajador percibe su actividad o
trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion por el trabajo que

realiza.

2.2.2. Importancia del clima organizacional

Hace mucho tiempo, los especialistas en administracion y psicologia
inciden en la importancia del clima organizacional dentro de las
organizaciones, pero muchas organizaciones aun fallan en establecer un
adecuado clima organizacional. Es importante poder desenvolverse en un
ambiente de trabajo que cuando no sucede, no hay buenos salarios, ni
beneficios que impidan que el trabajador comience a buscar nuevos
horizontes laborales, lo cual perjudica la politica de retencion del talento
humano. En definitiva, sin un adecuado clima laboral se est4 destinado al

fracaso empresarial.

Esta informacion comprueba que el Clima Organizacional incide en la
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conducta manifiesta de los miembros dela organizacion, a través de
percepciones estabilizadas que decantan la realidad y condicionan los
grados de motivacion laboral, rendimiento profesional, y productividad,

entre otros (12).

De manera general, el clima organizacional refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se
transforman a su vez, en elementos del clima. Por lo tanto, es importante
para la alta gerencia poder analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por las siguientes razones:

e Determinarlas fuentes de conflicto, de insatisfacciébn o de estrés que
incentivan el desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

e Propiciar y mantener un cambio que indique al gerente o administrador
los factores especificos sobre los cuales debe incidir sus intervenciones.

e Asegurar el desarrollo de su organizacion y prevenir los problemas que
puedan surgir. De esta forma la alta direccién podra ejercer un control
sobre la determinacion del clima organizacional de manera tal que pueda

asegurar lo mas eficazmente posible el éxito de su organizacion.

2.2.3. Teorias en el Estudio del Clima Organizacional

A. Teoria clasica

Fayol destaca en su teoria clasica de la administracion, el énfasis en la
estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar
la eficiencia y eficacia en todas las partes involucradas, sean 6rganos o
personas (13). Esta teoria toma en cuenta a todos los elementos que
componen la organizacion y determina que ésta debe cumplir seis

funciones:

e Técnicas: produccion de bienes o servicios.
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e Comerciales: comercializacion delos productos dela empresa.

e Financieras: blusqueda y gestion de capitales.

e De seguridad: proteccion de los bienes y delas personas

e Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.

e Administrativas: integracion de todas las funciones de la direccién.

Esta teoria establece 14 principios basicos para el ejercicio de la

administracion:

1. Division del trabajo: Trabajo especializado para aumentar la eficiencia.
2. Autoridad y responsabilidad: posibilidad de dirigir con el derecho de
esperar obediencia; la responsabilidad implica rendir cuentas por la
direccidn ejercida. Se tiene que establecer un equilibrio entre ambas.

3. Disciplina:  Saber obedecer, demostrar dedicacion, vitalidad,
comportamiento y respeto a las normas consignadas.

4. Unidad de mando: tener presente una linea Unica de direccion.

5. Unidad de direccién: determinacién de un jefe y un plano protocolo para
cada grupo de actividades que tengan el mismo fin.

6. Subordinacion de los intereses individuales a los generales: importan
mas los intereses empresariales que los individuales.

7. Remuneracion del personal: debe haber salarios justos y garantizar
las recompensas para los empleados y para la organizacion.

8. Centralizacion: concentrar la linea de mando en la alta direccién de la
organizacion.

9. Cadena escalar: linea de autoridad que viene desde el nivel mas alto al
mas bajo.

10. Orden: debe existir una asignacion coherente para cada cosa y lugar,
refiriéndose a objetos y personas.

11. Equidad: se refiere a la administracion correcta de la amabilidad y
justicia para alcanzar la lealtad del personal.

12. Estabilidad del personal: colocar al personal en el area donde su
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desemperfio sea el esperado garantizando su permanencia en el cargo, la
cual posee un impacto positivo sobre la eficiencia organizacional.

13. Iniciativa: capacidad de innovar y poder cristalizar un plan con su
respectivo éxito.

14. Espiritu de equipo: armonia y trabajo en equipo constituyendo

fortalezas para la organizacion:

Es fundamental mencionar, que el analisis del clima organizacional se basa
practicamente en su mayoria en las teorias de las relaciones humanas, sin
dejar de lado a la teoria clasica de Fayol, siendo esta una teoria que
convertia al ser humano como un ente econdmico, se puede establecer
dentro de sus principios el camino hacia trato equitativo y digno para los
empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de fondo siempre un

beneficio econémico.

B. Teoria del comportamiento organizacional

La historia del ser humano transcurre siempre en la busqueda de la
igualdad, sin embargo las caracteristicas tan puntuales y especificas de
los individuos se han perdido en su gran variedad y diversidad, lo que se
percibe en un confuso entendimiento y comprension de la conducta

humana.

La teoria del comportamiento humano integra una serie de definiciones y
variables que conllevan al estudio de como los individuos actian e
interactian en sus diferentes contextos. Las caracteristicas del
comportamiento establecen una serie de variables como la inteligencia,
personalidad, caracter, emocion, autoestima, motivacion, familia, cultura y

aprendizaje, entre otros (14).

El psicélogo estadounidense Douglas McGregor, precisa de manera

categorica que de la teoria del comportamiento humano se desprenden la
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mayoria de las acciones administrativas.

El comportamiento organizacional es una de las principales teorias para
analizar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura producen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de
aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia y eficiencia de la

organizacion.

De esta manera, es fundamental entender dentro de una institucion el
comportamiento del personal con la finalidad de llevarlo a la eficiencia y

poder proporcionar un servicio de calidad al usuario.

C. Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional
La teoria “X” establece que el trabajador evitara hacer lo que le disgusta,
indica que las personas evitan trabajar porque les disgusta hacerlo,

denotando tener pocas ambiciones y responsabilidad.

Son indiferentes a las necesidades y objetivos de la organizacion y
rechazan el cambio, ni las buenas retribuciones por su trabajo lo incentiva
a realizar sus actividades dentro de la organizacion, es por esto que los
directivos recurren a la coercién, coaccién y amenazas, para lograr que los
empleados realicen sus labores. La teoria “Y” supone que la gente no es
ociosa y lo uUnico que los jefes deben hacer es potencializar sus
capacidades, habilidades y buenas actitudes, con el fin de maximizar el

rendimiento de forma natural, divertida y relajada (15).

D. Teoria “Z”

William Ouchi propone una teoria “Z”, que indica que los empleados se
sentirdn estimulados y valorados cuando exista un aumento en la
productividad de las organizaciones. El indica que los individuos no

pueden desligar su condicion humana a la de empleados debiendo
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entonces humanizar las condiciones de trabajo para permitir mejorar la

productividad de la empresay, a la vez, la autoestima de los empleados.

Esta teoria indica que para entenderlas expectativas del trabajador dentro
dela organizacion, se debe tomar en cuenta factores externos a ésta; por
lo que no es posible separar la vida personal del trabajador delas
cuestiones laborales. Por lo tanto, se basa en las relaciones humanas,
tomando en cuenta aspectos prioritarios como el trabajo en equipo,
relaciones personales estrechas y la confianza, entre otras; con la
intencion aumentar la productividad por medio de una filosofia humanista,
en la que la organizacion debe comprometerse con sus empleados;
asimismo inciden que el ser humano no es una maquina de produccion,
sino que son individuos integrales que se ven afectados por los diferentes
contextos en los que se desenvuelven (16).

Esto sera de gran importancia en las organizaciones, tomando en cuenta
no solo aquello que ocurre dentro de la institucion, sino también lo que

sucede fuera de ella y que influye en el clima organizacional.

E. Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria concibe al hombre como un ser social con sentimientos,
deseos, percepciones, miedos, deseos y necesidades que lo motivan a
alcanzar sus metas y objetivos y no solo como un ente econdémico,
entonces a través de los diferentes estilos de liderazgo y las normas del

grupo se determinara, de manera informal, los niveles de produccion.

Esta teoria humanista no pierde de vista el fin de las teorias clasicas,
maximizar la produccién desde el punto de vista econémico sin obviar los
factores sociales y psicoldgicos, que influyen en gran parte, la produccion
y satisfaccion de los trabajadores.
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F. Teoria de la motivacién
La teoria de la motivacion de Elton Mayo, explica que tanto los factores
econdmicos, salariales y las recompensas, sociales y simbdlicas, motivan

a los empleados incidiendo en su conducta.

El ser humano se encuentra en estado de equilibrio psicologico; Lewin en
su teoria dela motivacion, indica que toda necesidad, ya sea basica o
superior, crea un estado de tension en la persona que remplaza el estado
de equilibrio y esto lo predispone y lo activa para llevar a cabo una accién;
lo que significa que las necesidades motivan la conducta humana para

satisfacerlas (15).

Toda necesidad no satisfecha produce un estado de tension y frustracion

que origina ciertas conductas como:

Alteracion y desorganizacion del comportamiento

Estado de agresividad

Reacciones emocionales

Alienacion y apatia

G. Teoria de la jerarquia de las necesidades
Abraham Maslow postulo su famosa teoria que afirma que los seres

humanos tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles:

1. Fisiologicas: organicas tales como el hambre, la sed y el sexo, entre
otras.

2. Seguridad: seguridad y proteccion del dafo fisico y emocional.

3. Sociales: afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: respeto a uno mismo, autonomia, logro, estatus,
reconocimiento y atencion.

5. Autorrealizacion: crecimiento, logro del potencial individual, encontrar la
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satisfaccion plena con uno mismo.

Indica que se deben satisfacer las primeras necesidades para que la
siguiente tome mayor importancia y asi progresivamente. Entonces, una
vez que una necesidad esta satisfecha ya no motiva, por lo que se debe
identificar las necesidades que estan satisfechas para priorizar la siguiente

dentro de la piramide.

Entonces, la motivaciébn es un factor que integra el estudio del clima
organizacional, ya que definitivamente los seres humanos se conducen y
actian basados en sus necesidades por satisfacer; de esta forma los
directivos de las organizaciones deben enfocarse en ayudar a satisfacer
dichas necesidades, con la finalidad de tener personal motivado para
poder alcanzar los objetivos de la organizacion.

2.2.4. Dimensiones para el analisis del clima organizacional.
El modelo de analisis de clima organizacional, propuesto por la OPS, tiene
4 grandes dimensiones de evaluacion que a su vez se dividen 4 variables

cada una. Presentamos integramente los conceptos para cada una.

1. Motivacion.- Son las reacciones y actitudes naturales, que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio se hacen

presentes.

o Realizacion personal.- Se relaciona al acto de maximizar en las
personas la aplicacion delas habilidades dentro de un contexto
ocupacional.

o Reconocimiento dela aportacion.- Es el acto de recompensar y
reconocer el esfuerzo realizado por cada persona en la ejecucion de las
actividades asignadas para el alcance delas metas, posee un gran

potencial motivador, ya que satisface las necesidades de realce del ego.
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o Responsabilidad.- Se refiere a la capacidad de cumplir con los deberes
asignados y responder por las consecuencias de sus actos.

o Adecuacion delas condiciones de trabajo.— ElI medio laboral con sus
condiciones ambientales, fisicas y psicosociales, asi como la calidad y
cantidad de los recursos que se administran para el cumplimiento de las
tareas asignadas, debe ser congruente con la naturaleza misma de la

tarea a realizar.

2. Liderazgo.

Influencia o poder que ejerce un individuo en el comportamiento o
conducta de otras personas en la obtencién previamente determinados,
por medio de la habilidad de orientar, conducir y convencer a otras para

realizar con entusiasmo las actividades asignadas.

o Direccion.- Establece la orientacion de las actividades de una unidad de
trabajo, proporcionando los objetivos e identificando las metas que se
deben alcanzar y los medios para lograrlo.

o Estimulo de la excelencia.- Enfatiza la busqueda de la mejora
constante, a través de la incorporacion de nuevos conocimientos e
instrumentos. Propone y asume la responsabilidad en cuanto a la calidad
de los productos esperados y el impacto efectivo dela actividad
institucional.

o Estimulo del trabajo en equipo.- Propone la busqueda y logro de
objetivos comunes. Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.

o Solucién de conflictos.- Existiran diversas percepciones e intereses que
competiran sobre una misma realidad, por lo que el equipo debe enfrentar

estos problemas para resolverlos.

3. Participacion.- Involucramiento de los diversos individuos y grupos

formales e informales, en el logro de objetivos.
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o Compromiso por la productividad.- Se refiere a realizar con éptima
eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, cumpliendo las
funciones individuales y actividades conforme a estandares de calidad y
cantidad preestablecidos. Para esto es necesario que se establezcan
ciertas condiciones:

e Parametro de referencia de la productividad

e Parametro de referencia del rendimiento

e Aceptacion de metas comunes

¢ Responsabilidad comun

e Intercambio de evaluaciones sobre el rendimiento

o Compatibilidad de intereses.- Canalizar diversos componentes en una
sola direccién con la intencién de cumplir los objetivos institucionales.
Existen retos para poder dirigir y lograr esta participacion organizada:

e Competencia para obtener recursos limitados.

¢ Distribucién del poder

e Tendencias a la autonomia

o Intercambio de informacion.- La informacion debe fluir de manera
adecuada entre los individuos y grupos, fundamentalmente para alcanzar
metas comunes.

o Involucramiento en el cambio.- Las instituciones se encuentran en
constante transformacion y el hombre no debe permanecer indiferente a
esto, por lo que debe recoger una postura y una actitud que se
comprometa al constante cambio, lo oriente y promueva siempre, para el

buen desarrollo de la organizacion.

4. Reciprocidad.- Se refiere a la relacion de poder dar y recibir,

mutuamente, entre el trabajador y la institucion.

o Aplicacion del trabajo.- Los trabajadores deben tener la necesidad de
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responder de la mejor manera, para el desarrollo del medio que los rodea,
mediante su trabajo.

o Cuidado del patrimonio institucional.- Los trabajadores deben cuidar los
bienes y los articulos materiales dela institucion, asimismo deben sentirse
comprometidos en el fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la
Imagen institucional.

o Retribucion.- La organizacion tiene que garantizar y optimizar los
aspectos retributivos de las actividades laborales, en beneficio de sus
empleados, para contribuir a su realizaciébn personal, satisfaccion de
necesidades y desarrollo social.

o Equidad.- Acceso justo a las retribuciones por medio de un sistema
equitativo que trate a todos con las mismas condiciones de trabajo y

beneficios.

2.2.5. Estrés laboral
El estrés laboral se define como el conjunto de reacciones nocivas fisicas
y emocionales que ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan

las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador (17).

Los estresores laborales son estimulos que provocan la respuesta al
estrés y éstos son ambientales en el sentido de que son parte del entorno

en que se desenvuelve el trabajador.

(a) Estresores del ambiente fisico. lluminacion deficitaria o excesiva,
déficit de ventilacién, ruido, temperatura, contaminacion.

(b) Estresores relativos al contenido de la tarea. Carga mental,
sobrecarga de funciones, control sobre la tarea, déficit de autonomia.

(c) Estresores relativos a la organizacion. Conflicto y ambigiedad en
la tarea, jornada laboral, relaciones interpersonales, apoyo directivo,
promocioén y desarrollo profesional (18).
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2.2.6. Las Dimensiones del estrés laboral
Floria (19), identifica cinco dimensiones insertas en la definicion de estrés

laboral:

(a) Falta de apoyo organizacional. Mide la percepcién del nivel de
cohesion grupal entre directivos y empleados asi como entre colegas de
trabajo. Esta referida también a la valoracion del trabajo en equipo y la
cooperativa entre unidades o areas de trabajo.

(b) Sobrecarga laboral. Mide el exceso de tareas o funciones que
realizan los empleados asi como las demandas de la organizacién para el
cumplimiento de sus objetivos.

(c) Dificultades interpersonales. Evalla la capacidad de los directivos y
empleados en la resolucién de conflictos y la capacidad de negociacion.
(d) Fuentes extrinsecas de insatisfaccién. Valora los estimulos
externos que otorga la institucion para el buen desempefio como
bonificaciones, sueldos, oportunidad de desarrollo profesional, estabilidad
laboral, rotacion etc.

(e) Falta de justicia organizacional. Evalta la equidad en la distribucion
de funciones y tareas que los empleados realizan asi como su nivel de

implicacién con la institucion.

2.2.7. Tipos de estrés laboral

La literatura bibliogréafica identifica dos tipos de estrés. El positivo o eutrés
es la cantidad necesaria de estrés para producir un estado de alerta
apropiado capaz de maximizar el rendimiento fisico, mental y creativo. El
estrés negativo o distrés constituye un nivel excesivo de estrés que afecta
el desenvolvimiento de la persona. Este tipo de estrés es producto de la
sobrecarga de trabajo no asimilable que desencadena un desequilibrio
fisiologico y psicologico que incide en una disminucion del nivel de
rendimiento o productividad asi como la aparicion de enfermedades

psicosomaticas. (17)
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2.2.8. Repercusiones del estrés laboral

Las repercusiones del estrés laboral en la salud exceden la esfera
emocional y psicolégica. A la frustracion, ansiedad y depresion debe
afiadirse otros mecanismos de escape a las fuentes generadoras de
estrés como el alcoholismo, farmacodependencia, hospitalizacion y en
casos extremos la conducta suicida. Por otro lado, debido a la alteracion
de la homeostasis los trabajadores presentan menor capacidad de
concentracion y de atencién, aspectos involucrados en el deterioro de las

habilidades para la toma de decisiones.

En suma, el estrés laboral tiene un impacto significativo en las
organizaciones por la disminucion de la eficiencia y efectividad (18). Por

ello, las repercusiones del estrés de clasifican del siguiente modo:

(a) Fisicas. Ulcera péptica, hipertension arterial, disnea, prurito,
sudoracién, alopecia; tics, calambres y contracturas, dolores musculares y
cefaleas.

(b) Psicolégicas. Preocupacion, menor capacidad para tomar
decisiones, sensacioén de confusién, menor concentracion, dificultad para
focalizar la atencion, hipersensibilidad a las criticas, mal humor,
irritabilidad, entre otros.

(c) Organizacionales. Ausentismo, impuntualidad, incumplimiento de
funciones, dificultades de relacion, escasa tolerancia para trabajar en

equipo, mediocre calidad de los servicios y menor productividad.

2.3. Definicion de términos basicos.

Clima organizacional:

Se refiere a las caracteristicas del medio laboral las cuales son percibidas,

directa o indirectamente, por los miembros de la organizaciéon lo que

repercute de diferentes maneras en su comportamiento segun sea Su
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nivel de satisfaccién con la tarea realizada.

Estrés laboral:
Se define como el conjunto de reacciones nocivas fisicas y emocionales
gue ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades,

los recursos o las necesidades del trabajador.
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CAPITULO IlI
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis.

3.1.1 Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel de
estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, afio 2018.

3.1.2 Hipétesis Especificas

- Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y el nivel
de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

- Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo y el nivel
de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

- Existe una relacion significativa entre la dimension participacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.
- Existe una relacion significativa entre la dimension reciprocidad y el

nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.
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3.2 Definicion Conceptual de variables

Clima organizacional:

Se refiere a las caracteristicas del medio laboral las cuales son
percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de la
organizacion lo que repercute de diferentes maneras en su
comportamiento segun sea su nivel de satisfaccion con la tarea

realizada.

Estrés laboral:
Se define como el conjunto de reacciones nocivas fisicas y emocionales
que ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan las

capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador.
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3.2.1. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Se refiere a las | El clima | - Motivacion

VI: caracteristicas  del | organizacional - Liderazgo

Clima medio laboral las | se manifiesta en | - Participacion

organizacional cuales son | la Motivacion, el | - Reciprocidad
percibidas, directa o | Liderazgo, la
indirectamente, por | Participacion vy
los miembros de la | la Reciprocidad.
organizacion lo que Nominal:
repercute de
diferentes maneras Alto
en su Regular
comportamiento Bajo
segun sea su nivel
de satisfaccion con
la tarea realizada.

VD: El estrés laboral se | Sentimientos de | - Falta de apoyo

Estrés laboral define como el | agotamiento y | organizacional Nominal:
conjunto de | cansancio - Sobrecarga
reacciones nocivas | emocional laboral Leve (0 - 32)
fisicas y | producto del | - Dificultades | Moderado
emocionales gue | desbhalance interpersonales (33-64)
ocurren cuando las | entre las | - Fuentes | Intenso (65 -
exigencias del | demandas de | extrinsecas de | 96)
trabajo no igualan | trabajo y la | insatisfaccion

las capacidades, los
recursos 0] las
necesidades del
trabajador
(Rodriguez, 2011)

capacidad real
del trabajador
para  hacerlas
frente,

determinado con
la escala de
estrés laboral.

- Falta de justicia
organizacional
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CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de investigacion

A. Tipo de investigacion
El tipo de investigacién es de enfoque cuantitativo por que se utilizé la
recoleccion de datos para probar las hip6tesis en base mediciébn numérica

y analisis estadistico.

B. Disefio de investigacion

El disefio del estudio es no experimental correlacional porque se buscd la
relacion entre las variables Clima organizacional y estrés laboral, fue de
corte transversal porque la medicion de las variables se realiz6 en un solo

momento.

Donde:

M = Muestra

V1 = Clima organizacional
V2 = Estrés laboral

r = Relacion entre variables.
4.2 Método de Investigacion

Es un estudio cuantitativo por que utiliza la recoleccion de datos para

probar hipotesis.
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4.3 Poblaciéon y muestra

A. Poblacion.

La poblacion de estudio estuvo conformado por 36 personas, entre
médicos, enfermeros, obstetrices, odont6logos, psicélogo, nutricionista,
bidlogo, personal técnico entre otros, todos trabajadores del Centro de

Salud Rocchacc.

B. Muestra.

La muestra es una parte o subconjunto de una poblacién normalmente
seleccionada de tal modo que ponga de manifiesto las propiedades de la
poblacion. La muestra es no probabilistica, pues es reducida, por ello, la
muestra esté integrada por 36 personas.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado
Se coordind con el director del Centro de Salud Rocchacc, para poder
realizar la encuesta a los trabajadores, en afio 2018.

4.5. Técnicas e Instrumentos para de recolecciéon de informacién

Las técnicas de recoleccién de datos son:

- La encuesta.

- El analisis documental.

- El fichaje.

Los instrumentos de recoleccién de datos son:

- El cuestionario sobre clima organizacional de la OPS.

- La Escala de estrés laboral de Florencia Cecilia Sanchez (2011), que

integran 32 afirmaciones de opcién multiple tipo Likert y se distribuyen en
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cinco dimensiones: falta de apoyo organizacional (5, 14, 19, 22, 26,30),
sobrecarga laboral (3, 4, 9, 10, 17, 21,29), dificultades interpersonales (1,
2,12, 13, 23,28), fuentes extrinsecas de insatisfaccion (6, 7, 8, 11, 15, 24,
25,27) y falta de justicia organizacional (16, 18, 20, 31,32). Y la escala de
estrés laboral, las opciones de respuesta son: nada (0), un poco (1),
bastante (2) y mucho (3). La forma de aplicaciébn fue colectiva. La
confiabilidad de este instrumento fue determinada con el Coeficiente
Alpha de Cronbach, obteniendo un 0,966 de confiabilidad.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos
El tratamiento de datos se realizd a través de la estadistica descriptiva e

inferencial, de la siguiente manera:

- Seriacién: Se asigné un namero de serie, correlativo a cada encuentro
(cuestionario), lo que permitié tener un mejor tratamiento y control de los
mismos.

- Codificacién: Se elabor6 un libro de cédigos, donde se asigna un cédigo
a cada item de respuesta, con ello se logré6 un mayor control del trabajo
de tabulacion.

- Tabulacion: Mediante la aplicacién de la técnica matematica de conteo,
se realiz6 la tabulacion extrayendo la informacion, ordenandola en
cuadros simples y de doble entrada con indicadores de frecuencia y
porcentaje.

- Graficacién: Una vez tabulada la encuesta, se procedié a graficar los

resultados en gréficas de barra.

Todo lo anterior, sirvio para llevar los resultados al andlisis e
interpretacion de los mismos. Una vez obtenidos los datos, se procedié a
analizar cada uno de ellos, atendiendo a los objetivos y variables de
investigacion; de manera tal que podamos contrastar hipétesis con

variables y objetivos, y asi demostrar la validez o invalidez de estas.
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Para la prueba de hipétesis se utilizd el estadistico de Correlacion de
Pearson. Para ello, se utilizé la hoja de calculo Excel y el programa
estadistico SPSS version 24.0, en espafiol. Al final, se formularon las
conclusiones y recomendaciones para mejorar la problemética

investigada.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla 5.1. Niveles de clima organizacional.

Nivel Global Frecuencia | Porcentaje
Alto 12 33.3%
Regular 16 44.4%

Bajo 8 22.2%
Total 36 100.0%

Grafica 5.1. Niveles de clima organizacional.
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Interpretacion:

Predomina el nivel regular con 44.4% (16).
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Tabla 5.2. Niveles de estrés laboral.

Nivel Global Frecuencia | Porcentaje
Alto 17 47.2%
Regular 13 36.1%

Bajo 6 16.7%
Total 36 100.0%

Grafica 5.2. Niveles de estrés laboral.
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Interpretacion:

Predomina el nivel alto con 47.2% (17).
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5.2. Resultados inferenciales.

Hipotesis general.

Ha: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel
de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc, Chincheros,

Apurimac, afio 2018.

Ho: NO Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Tabla 5.3. Correlacion entre el Clima organizacional y el Estrés laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac,
2018.

Estrés clima
laboral organizacional
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,174
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 311
N 36 36
clima Coeficiente de -,174 1,000

organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,311
N 36 36

Interpretacion:

Se observa correlacion r=-0.174 (en el rango de relacién débil), por lo que
no hay relacion entre Clima organizacional y Estrés laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

En vista que, el nivel de significancia p= 0.311>0.01, se rechaza la
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hipotesis alterna, y se acepta la hipotesis nula, de modo que: “NO Existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel de estrés
de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc, Chincheros,

Apurimac, afio 2018.”

Hipotesis especifica N° 1.

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,
Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Ho: NO Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y
el nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Tabla 5.4. Correlacion entre la Motivacién y el Estrés laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

Motivacion Estrés laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 -,092
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,594
N 36 36
Estrés laboral Coeficiente de -,092 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,594
N 36 36

Interpretacion:
Se observa correlacion r=-0.092 =0 (Nula), por lo que no hay correlacion
entre la Motivacion y el Estrés laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018.
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En vista que, el nivel de significancia p= 0.594>0.01, se rechaza la
hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula, de modo que: “NO Existe
una relacion significativa entre la dimensién motivacion y el nivel de estrés
de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc, Chincheros,

Apurimac, afo 2018.”

Hipotesis especifica N° 2.
Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo y el nivel
de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Ho: NO Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo vy el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Tabla 5.5. Correlacion entre el Liderazgo y el Estrés laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

Liderazgo Estrés laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 -,164
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,339
N 36 36
Estrés laboral Coeficiente de -,164 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,339
N 36 36

Interpretacion:
Se observa correlacion r=-0.164 (Deébil), por lo que no hay correlacion
entre el Liderazgo y el Estrés laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018
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En vista que, el nivel de significancia p= 0.311>0.01, se rechaza la
hipotesis alterna, y se acepta la hipotesis nula, de modo que: “NO Existe
una relacion significativa entre la dimension liderazgo y el nivel de estrés
de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc, Chincheros,

Apurimac, afo 2018.”

Hipotesis especifica N° 3.

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension participacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,
Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Ho: Existe una relacion significativa entre la dimension participacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Tabla 5.6. Correlacién entre la participacion y el Estrés laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

participacion Estrés laboral

Rho de participacibn  Coeficiente de 1,000 -,124
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,469
N 36 36
Estrés laboral Coeficiente de -,124 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,469
N 36 36

Interpretacion:

Se observa correlacion r=-0.124 (Débil), por lo que no hay correlacion
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entre la participacion y el estrés laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018.

En vista que, el nivel de significancia p= 0.469>0.01, se rechaza la
hipotesis alterna, y se acepta la hipotesis nula, de modo que: “NO Existe
una relacion significativa entre la dimension participacion y el nivel de
estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc, Chincheros,

Apurimac, afio 2018.”

Hipotesis especifica N° 4.

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension reciprocidad y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,
Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Ho: Existe una relacion significativa entre la dimension reciprocidad y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,
Chincheros, Apurimac, afio 2018.

Tabla 5.7. Correlacion entre la reciprocidad y el estrés laboral de los
trabajadores del Centro de salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.
reciprocidad Estrés laboral

Rho de reciprocidad Coeficiente de 1,000 -,311
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
N 36 36
Estrés laboral  Coeficiente de -,311 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 36 36
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Interpretacion:
Se observa una correlacion r=-0.311 (Débil), por lo que no hay correlacion
entre la reciprocidad y el estrés laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afio 2018.

En vista que, el nivel de significancia p= 0.005<0.01, se rechaza la
hipodtesis nula, y se acepta la hipétesis alterna, de modo que: “Existe una
relacion significativa entre la dimensién reciprocidad y el nivel de estrés de
los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac,
ano 2018.”
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion de hipdétesis con los resultados

En el presente estudio, se observa correlacion r=0.174 (débil) y p=0,311
(p no es menor que 0.01, es decir no es significativo), por ello no hay
correlacion entre Clima organizacional y  Estrés laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, 2018.

Asi, respecto a la hipétesis principal, se rechaza la hipotesis alterna, y se
acepta la hipotesis nula, de modo que: “NO Existe una relaciéon
significativa entre el clima organizacional y el nivel de estrés de los
trabajadores en el centro de salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac, afo
2018.”

6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, con similar sentido, Elera
(20), indica que el clima organizacional se podria definir como el resultado
de un conjunto de factores que posibilitan que el trabajador se sienta
satisfecho e identificado con la organizacion. Con ello nos da a entender
qgue el clima organizacional es un factor principal respecto a como un
trabajador puede desenvolverse en el trabajo, lo cual, afirma que siendo
este un eje primordial, si llegamos a mejorarlo podriamos prevenir que el

trabajador sufra de estrés laboral.

Asimismo, segun Cano (21) indica que hablamos de estrés cuando se
produce una discrepancia entre las demandas del ambiente, y los
recursos de la persona para hacerles frente. Efectivamente dentro la

teoria se manifiesta que la relacién entre clima organizacional y el estrés
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laboral es muy alta, puesto que cada variable por mas que se trabaje de
manera individual, basta que una variable mejore para que el otro aporte

también de manera positiva en la realidad de los trabajadores.

De acuerdo a la investigacion de Batista (22), se llega a la conclusion de
que el estrés en el entorno laboral representa una amenaza para la salud
de los trabajadores, a la actividad y rendimiento del trabajador y esto ha
traido como consecuencia el desequilibrio de la organizacion de las
instituciones. Asi, se ha llegado a demostrar que ninguno de los
trabajadores muestran bajo estrés, en cambio se ha percibido que el
30,0% de los trabajadores estdn medianamente estresados y el 70,0%
estan altamente estresados. Esto indica que los trabajadores del Centro
de Salud, al estar expuestos ante tal alto porcentaje de estrés, deviene en

un mal manejo de sus funciones dentro de esta institucion.

Con relacién al clima organizacional, de acuerdo a la investigacion de
Meléndez (23), llega a la conclusibn de que la motivacion se ve
seriamente afectada reflejando un personal desinteresado, con poca
identificacion con su institucion laboral, incertidumbre profesional, una
comunicacién deficiente entre los distintos niveles jerarquicos. Por lo que,
en la presente investigacion se ha identificado que algunos trabajadores
han percibido deficiente clima organizacional en el Centro de Salud, lo
gue se ha podido observar en los mencionados trabajadores que existe

un clima organizacional de nivel regular .

6.3. Responsabilidad Etica.
Para la realizacion del presente estudio se tomaron en cuenta lo principios
éticos de la enfermeria que son Autonomia, beneficencia, no maleficencia

y justicia.
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Autonomia: Mediante este principio ético se tuvo en cuenta el respeto
hacia cada uno de los trabajadores que laboran en el Centro de salud
mencionado, teniendo en cuenta sus decisiones producto de sus

convicciones personales.

Beneficencia: El estudio permiti6 beneficiar al grupo, estableciendo

diversas estrategias, medidas de prevencion garantizando su salud.

No maleficencia: Asi mismo se tuvo especial cuidado en guardar la

confidencialidad de los datos obtenidos.

Justicia: se tuvo en cuenta los criterios de inclusiéon y exclusion.
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CONCLUSIONES

1.- De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto a la hipotesis
principal, existe un nivel de significancia p= 0.311>0.01, por lo que se
rechaza la hipétesis alterna, y se acepta la hipétesis nula, de modo que:
“‘NO Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el
nivel de estrés de los trabajadores en el centro de salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.”

2.- De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto a la hipotesis
especifica N° 1, existe un nivel de significancia, p= 0.594>0.01, por lo que
se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula, de modo que:
“NO Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.”

3.- De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto a la hipotesis
especifica N° 2, existe un nivel de significancia, p= 0.311>0.01, por lo que
se rechaza la hipotesis alterna, y se acepta la hipétesis nula, de modo
que: “NO Existe una relacion significativa entre la dimensién liderazgo vy el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afo 2018.”

4.- De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto a la hipétesis
especifica N° 3, existe un nivel de significancia, por lo que p= 0.469>0.01,
se rechaza la hipoétesis alterna, y se acepta la hipétesis nula, de modo
que: “NO Existe una relacion significativa entre la dimension participacion
y el nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.”
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5.- De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto a la hipotesis
especifica N° 4, existe un nivel de significancia p= 0.005<0.01, por lo que
se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipétesis alterna, de modo
que: “Existe una relacion significativa entre la dimension reciprocidad y el
nivel de estrés de los trabajadores en el Centro de Salud Rocchacc,

Chincheros, Apurimac, afio 2018.”
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RECOMENDACIONES

1. A los directivos de la organizacion, implementar dentro de su plan de
trabajo anual que servirh para el desarrollo de los colaboradores,
procedimientos que contemplen una mejoria en el clima organizacional
como: buenas relaciones interpersonales, adecuada canalizacion del
estrés, mejorar las condiciones de trabajo, capacitaciones de gestion del
tiempo, con la finalidad de disminuir el estrés laboral y generar un

adecuado clima organizacional.

2. Al departamento de recursos humanos, continuar con esta linea de
investigaciébn para determinar que otros factores estdn implicados y
asociados en el estrés laboral de modo que se pueda seguir mejorando y
poder lograr disminuirlo obteniendo mejores resultados para los

colaboradores.

3. Desarrollar programas de intervencion organizacional, con la finalidad
de disminuir el estrés laboral de sus trabajadores, alineados a lograr un
buen clima organizacional basado en los objetivos y metas
organizacionales en este punto se deberé considerar llevar a cabo talleres
y actividades integradoras teniendo en cuenta la colaboracion de todos
los trabajadores de la empresa. Asi mismo se sugiere evaluar

periddicamente el impacto alcanzado.

4. A los futuros investigadores, proseguir realizando nuevos estudios en
relacion a las variables de estrés laboral y clima organizacional en
poblaciones similares de la presente investigacion a fin de contrastar los

resultados obtenidos y verificar las diferencias o similitudes relevantes.
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ANEXOS



- Matriz de Consistencia.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | METODOLOGIA
A. Problema general Objetivo general Hipotesis General Variable
¢Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe una relacién significativa | independiente: - Motivacion TIPO:
entre el clima organizacional y | existe entre el clima | entre el clima organizacional y el | clima - Liderazgo Descriptivo
el nivel de estrés de los | organizacional y el nivel de | nivel de estrés de los | organizacional - Participacion.
trabajadores en el CS | estrés de los trabajadores del | trabajadores en el Centro de - Reciprocidad DISENO:
Rocchacc, Chincheros, | Centro de Salud Rocchacc, | Salud Rocchacc, Chincheros, Descriptivo

Apurimac en el afio 2018?

B. Problemas especificos

- ¢,Cual es la relacién que existe
entre la dimension Motivacion y
el nivel de estrés de los
trabajadores en el centro de
salud Rocchacc — Apurimac,
afio 20187

- ¢Cual es la relacion que existe
entre la dimension Liderazgo y
el nivel de estrés de los
trabajadores en el centro de
salud Rocchacc - Apurimac;
afio 20187

- ¢,Cual es la relacién que existe
entre la dimension Participacion
y el nivel de estrés de los
trabajadores en el centro de
salud Rocchacc — Apurimac;
afio 20187

- ¢Cual es la relacion que existe
entre la dimensién reciprocidad
y el nivel de estrés de los
trabajadores en el centro de
salud Rocchacc — Apurimac;
afio 20187

Chincheros, Apurimac en el afio
2018.

Objetivo especificos

- Conocer la relacién que existe
entre la dimension Motivacion y
el nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro De
Salud Rocchacc — Apurimac;
afio 2018

- Conocer la relaciéon que existe
entre la dimension Liderazgo y
el nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro De
Salud Rocchacc — Apurimac;
afio 2018

- Establecer la relacién que
existe entre la dimensién
Participacion y el nivel de estrés
de los trabajadores en el Centro
De Salud Rocchacc — Apurimac;
afio 2018

- Establecer la relaciébn que
existe entre la dimensién
reciprocidad y el nivel de estrés
de los trabajadores en el Centro
De Salud Rocchacc — Apurimac;
afo 2018.

Apurimac, afio 2018.

HipGtesis Especificas

- Existe una relacion significativa
entre la dimension motivacion y
el nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro de
Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, afio 2018.

- Existe una relacién significativa
entre la dimension liderazgo vy el
nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro de
Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, afio 2018.

- Existe una relacion significativa
entre la dimensién participacion
y el nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro de
Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, afio 2018.

- Existe una relacién significativa
entre la dimensién reciprocidad
y el nivel de estrés de los
trabajadores en el Centro de
Salud Rocchacc, Chincheros,
Apurimac, afio 2018.

Variable
dependiente:
Estrés laboral

- Falta de apoyo
organizacional

- Sobrecarga
laboral

- Dificultades
interpersonales

- Fuentes
extrinsecas de
insatisfaccion

- Falta de justicia
organizacional

correlacional

METODO
Cuantitativo.

POBLACION:
36 trabajadores

MUESTRA:
36 trabajadores

TECNICAS:

- Encuesta.

- Andlisis
documental.
INSTRUMENTOS:

- Cuestionario
- Libros
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- Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario sobre Clima organizacional.

Por favor, contesta las preguntas con sinceridad, recuerda que nadie

sabra tus respuestas, ya que esta encuesta es andénima y no debes

colocar tu nombre. Edad: Sexo: Area:
Gracias por su colaboracion.

No | Reflexiones Respuesta

\Y F

1 El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo

2 Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

3 La mayoria del trabajo de esta unidad exige raciocinio

4 En esta organizacion se busca que cada cual toma decisiones de como realizar su propio
trabajo.

5 El ambiente que se respira en esta institucion es tenso.

6 La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

7 Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la institucion

8 Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion

9 Aqui las promociones carecen de objetividad

10 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima
para la institucion.

11 |Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
organizacion.

12 | Lainformacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente.

13 | La adopcidn de nuevas tecnologias se mira con recelos.

14 | Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quien
tiene que resolverlo.

15 | Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo.

16 | Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva.

17 | Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras
capacidades.

18 | En este trabajo me siento realizado profesionalmente.

19 | En esta institucion se estimula a la persona que trabaja bien.

20 | Enrealidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo.

21 | Las condiciones de trabajo son buenas.

22 | Aqui uno se siente auto motivado con el trabajo.

23 | Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo.

24 | Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo.

25 | Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.

26 |Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan
activamente en la solucion.

27 | Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo deméas no interesa.

28 | Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el ultimo en enterarse.

29 | Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores.

30 | Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda.

31 | A nuestro superior solo le podemos decir los que quiere oir.

32 | En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores.

33 | No existe una determinacién clara de las funciones que cada uno debe desempefar.

34 | Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones.

35 | Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda.
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36 | Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo.

37 | Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institucion.

38 | Los programas de desarrollo de esta empresa preparan al trabajador para avanzar dentro
de una carrera ocupacional determinada.

39 | Aqui Gnicamente estan pendiente de los errores.

40 | Aqui se traslada o se expulsa al trabajador con facilidad.

41 | En general el trabajo se hace superficial o mediocremente.

42 | Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece.

43 | Realmente nos preocupa el prestigio de la empresa.

44 | Laeficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase.

45 | Aqui cada departamento trabaja por su lado.

46 | Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos.

47 | Periddicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta
(chismes).

48 | Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad.

49 | Nuestro jefe es comprensivo pero exige muy poco.

50 | A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen.

51 | El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo.

52 | Los programas de capacitacién son para pocos.

53 | En esta organizacion ser promovidos significa poder enfrentar desafios mayores.

54 | Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo.

55 | Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones
creativas.

56 |La dedicacion de este grupo merece reconocimiento.

57 |Toda la decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de
ponerla en préactica.

58 | Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo.

59 | La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucién nos sentimos satisfechos
con el ambiente fisico del departamento.

60 | Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento.

61 | El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente.

62 | Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros
grupos de la organizacion.

63 | Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente.

64 | En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios.

65 | Cada uno cuenta con los elementos necesarios de trabajo.

66 | Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en la institucién.

67 | Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar.

68 | Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis comparieros
no siempre son sinceras.

69 | Normalmente se da un reconocimiento especial al buen al buen desempefio del trabajo.

70 | A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo.

71 | Alagente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

72 | En general todos tratan con cuidado los bienes de la institucion.

73 | Aqui los resultados son fruto del trabajo de unos pocos.

74 | Los obreros se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion.

75 | Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.

76 | El desempeiio de las funciones es correctamente evaluado.

77 | Los diferentes niveles jerarquicos de la institucién no colaboran entre ellos.

78 | Aqui todos los departamentos viven en conflicto permanentemente.

79 | Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos.

80 | Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion.
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Escala sobre estrés laboral.

Por favor, contesta las preguntas con sinceridad, recuerda que nadie

sabra tus respuestas, ya que esta encuesta es anénima y no debes

colocar tu nombre. Edad: Sexo:
N° | ITEMS Siempre | Casi A Veces | Nunca
(4) Siempre (3) | (2) (1)

1 | Conflictos interpersonales con sus superiores
(jefes, supervisores y similares)

2 | Conflictos interpersonales con sus colegas

3 | Sobrecarga de tareas

4 | Falta de medios y recursos en la empresa

5 | Apoyo ineficaz de los superiores y/o de la
empresa

6 | Inestabilidad laboral

7 | Bajos sueldos

8 | Deficiencias laborales (Espacio de trabajo)

9 | Dificultad para conocer las responsabilidades
reales de cada uno

10 | Excesivo numero de empleados a cargo

11 | Quejas de los supervisores

12 | Demandas de la empresa que no se pueden
atender

13 | Relaciones problematicas con los compafieros
de trabajo

14 | Escasa autoridad para tomar decisiones

15 | Incompatibilidad de tareas

16 | Sentir que nadie se compromete con su trabajo

17 | Demandas del jefe que no se pueden atender

18 | Sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser
recompensado

19 | Escasa disposicion de los pares y superiores
para integrar equipos de trabajo

20 | Sentir que se desperdician su capacitacion y

sus habilidades
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21

Falta de tiempo libre porque el trabajo
demanda demasiado

22 | Imposibilidad de contar con sus pares cuando
hay dificultades o sobrecarga

23 | Demasiada competitividad

24 | Multiempleo

25 | Escaso confort fisico en el lugar de trabajo

26 | Pobre devolucién sobre su desempefio por
parte de sus superiores

27 | Escasas posibilidades de ascenso en su
trabajo

28 | Relaciones probleméticas con gente fuera de
su sector

29 | No saber que situaciones debera enfrentar
cada dia

30 | Asignacién de tareas que no corresponden

31 | No estar involucrado con los objetivos y las
metas de la organizacién

32 | Ocultar o falsear las propias emociones y

sentimientos
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en el estudio titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE ESTRES EN LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD ROCCHACC, CHINCHEROS DE APURIMAC,
ANO 2018”; por esta raz6n es muy importante que conozca y entienda la
informacion necesaria sobre el estudio de forma que permita tomar una
decision sobre su participacion en el mismo. Cualquier duda o aclaracion
que surja respecto al estudio, le serd aclarada por el investigador
responsable. El estudio pretende Determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores del Centro

de Salud Rocchacc, Chincheros, Apurimac en el afio 2018.

Por medio de este documento se asegura y garantiza la total
confidencialidad de la informacion suministrada por usted y el anonimato
de su identidad. Queda explicito que los datos obtenidos seran de uso y
andlisis exclusivo del estudio de investigacibn con fines netamente

académicos.

DECLARACION PERSONAL

He sido invitado a participar en el estudio titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE ESTRES EN LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD ROCCHACC, CHINCHEROS DE APURIMAC,
ANO 2018”. Me han explicado y he comprendido satisfactoriamente el
propdsito de la investigacion y se me han aclarado dudas relacionadas
con mi participacion en dicho estudio. Por lo tanto, acepto participar de
manera voluntaria en el estudio, aportando la informacién necesaria para
el estudio y sé que tengo el derecho a terminar mi participacion en

cualquier momento.

Firma del trabajador (a)
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ANEXO. TABLA DE DATOS.
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