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RESUMEN

El objetivo del estudio consisti6 en determinar la incidencia del clima
organizacional en el estrés laboral del personal administrativo en el IVSS
“Centro Hospital Trujillo, municipio y estado Trujillo. El estudio se bas6 en
una investigacion descriptiva con un disefio de campo. La poblacion la
constituyeron 71 pertenecientes a la institucion estudiada. Se utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios, uno correspondiente al clima organizacional
y otro para el estrés laboral, el primero contentivo de 18 items y el segundo
de 16. La validacion se realiz6 de contenido, por el juicio de expertos. La
confiabilidad de los cuestionarios se obtuvo a través del Coeficiente Alfa
Cronbach, siendo el primer valor de rtt 0,88 y el segundo obtuvo un valor rtt
0,85, considerandolos como confiables. Al analizar los resultados se
encontraron muchas inconsistencias entre el personal en lo referente a los
elementos de las relaciones interpersonales y los factores del clima
organizacional y el estrés laboral; debido a la existencia de escasa
comunicacién, conflictos, entre otros. Por esta razéon se plantearon
lineamientos tedricos con los cuales se espera dar solucion a estos aspectos
para mejorar el funcionamiento organizacional y alcanzar una calidad
institucional de altura.

Palabras clave: Clima organizacional, estrés Ilaboral, personal
administrativo.
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INTRODUCCION

El clima organizacional ha sido considerado como un elemento
fundamental para el buen funcionamiento de las organizaciones. El mismo
se refiriere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, percibidos
directa o indirectamente por los empleados, el cual puede tener
repercusiones positivas o0 negativas en su comportamiento, obteniendo
consecuencias para las empresas como lo es, mejorar la produccion, alta
motivacién, mejor adaptacion al trabajo, satisfaccién laboral y por ende, un
desempeno laboral acorde a las exigencias de la organizacion.

Por tanto, el clima organizacional actua como un filtro por el cual pasan
los diferentes fendmenos, tales como: estructura, liderazgo, y toma de
decisiones, por lo tanto evaluando el clima organizacional se mide la forma
como es percibida la organizacion. Es de esperar que en una institucion de
salud, la percepcion del clima organizacional varie entre los diferentes
miembros de la misma, dependiendo del rol que desempefen.

Por tanto, la investigacién pretende aportar orientaciones teérico para
el area de la gerencia de recursos humanos que contribuiran al logro del
mejoramiento profesional de la instituciéon en base a su clima organizacional
para disminuir el estrés laboral, motivando al personal en su desarrollo y
practica diaria.

Ante tal situacion se desarroll6 una investigacion cuyo objetivo fue
determinar la incidencia del clima organizacional en el estrés laboral del
Personal Administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y
Estado Trujillo. La misma estuvo constituida, en tres capitulos, estructurados

de la siguiente manera:



El Capitulo I: hace referencia al planteamiento del problema, donde se
toma en consideracion la problematica existente, se formularon los obijetivos:
el general y los especificos, la justificacion y delimitacion de la investigacion.

Capitulo Il: referido al marco tedrico conceptual, alli se presentan
antecedentes de investigaciones relacionadas con las variables objeto de
estudio, las bases tedricas conceptuales, y la operacionalizaciéon de las
variables.

Capitulo IlI: contiene el marco metodoldgico, fundamentada en un tipo
de investigacion, el diseno, la poblacién y la muestra a la cual se le aplicaran
los instrumentos, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, la
validez, confiabilidad de los instrumentos y el tratamiento estadistico a ser
aplicado.

Capitulo IV: corresponde al analisis y discusion de los resultados
producto de la aplicacién de los cuestionarios a la poblacidon del estudio.
Ademas presentan un conjunto-de los lineamientos teoricos propuestos para
lograr el fortalecimiento del clima organizacional.y reducir el estrés laboral del
Personal Administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo: Ademas, se
plasman las conclusiones y recomendaciones. Para finalmente hacer alusion

a las referencias y los anexos que soportan el estudio.



CAPIiTULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente muchas instituciones desconocen la importancia de la
comodidad en cuanto al buen ambiente laboral. Para las instituciones
publicas actuales su consistencia se debera en gran medida al clima
organizacional, por lo que es necesario el continuo mejoramiento del mismo.
Asi mismo como antes se mencionaba el clima organizacional como el medio
ambiente, humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Este
influye en la satisfaccion y por tanto en la productividad.

Es un tema de relevancia para las instituciones publicas, las cuales
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion. Segun
Goncalves (1997), indicé la mutua influencia entre la organizacion y el
individuo, pues la primera es fundamental para el desempefio del trabajador,
asi como esta se ve influenciada por ‘el modo- de pensar o sentir de sus
miembros.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la institucion. En las organizaciones, las caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian
en ese medio ambiente, llegando a ser un fendmeno que interviene entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, esto se
traduce en wun comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion, sobre su productividad, satisfaccion y calidad, entre otros.

Asi mismo, el estrés es la respuesta del individuo al entorno que lo
rodea, cuando este es percibido como amenazante pudiendo poner en riesgo
su equilibrio fisico y mental. Los trabajadores en el puesto de trabajo pueden
presentar niveles de estrés en distintas areas o cargos que desempefien,

pudiendo afectar asi su salud alterando de alguna manera su desempefio en



la organizacion. Si los niveles de estrés son excesivos podrian convertirse en
una fuerza destructiva para el individuo, aumentando la posibilidad de
ocasionar dafios materiales, fisicos y psicologicos. Estas consecuencias del
estrés laboral en empleados de las organizaciones van deteriorando la
imagen de la institucion, la calidad de sus productos y servicios e influye en
el crecimiento y el desarrollo organizacional.

Por esta razoén, las organizaciones deben estar conscientes de la
presencia del estrés laboral en las mismas y su caracter de factor
explicativos de fendmenos como la insatisfaccion laboral, los altos niveles de
ausentismo y la propensioén al abandono. A lo largo del siglo XX, el estrés se
ha convertido en un fenbmeno relevante y reconocido socialmente, siendo
vinculado, con frecuencia, al trabajo y a la actividad laboral. De hecho, Peird
(2001) refiere que las diferentes encuestas sobre condiciones de trabajo han
puesto de manifiesto que se trata de un fendmeno ampliamente extendido y
son multiples las fuentes de estrés generadas por la experiencia laboral, que
suele ir asociada con consecuencias negativas.

Sin embargo, es pertinente resaltar que el estrés en el trabajo aparece
cuando las exigencias del entorno laboral superan la capacidad de las
personas para hacerles frente o mantenerlas bajo control. No es una
enfermedad pero, si se sufre de una forma intensa y continuada, puede
provocar problemas de salud referidas a ansiedad, depresiéon, enfermedades
cardiacas, gastrointestinales y musculo esqueléticas; sin dejar de explicar
que actualmente, el estrés se identifica como uno de los riesgos laborales
emergentes mas importantes.

En tal sentido, un estudio realizado por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2000) muestra que la salud mental en el trabajo se
encuentra amenazada. Los empleados sufren agotamiento, ansiedad, un
bajo estado de animo y estrés, factores que pueden provocar descuidos en el
trabajo. Estos sintomas que afectan a los trabajadores, van a incidir

negativamente en la organizacién, puesto que dichos empleados veran



reducida su productividad. De esta forma, el Nacional Institute of Mental
Health (Instituto Nacional de Salud Mental), sefala que las principales
causas del estrés de los empleados se dividen de manera uniforme entre los
factores organizacionales y el ambiente ajeno al trabajo.

Esas causas de origen doble, muestran que los empleados pueden
responder a estos estresores con un estrés positivo que los estimula o con
un estrés negativo que disminuye sus esfuerzos. De modo que, pueden
originarse consecuencias constructivas o destructivas tanto para la
organizacion como para el individuo. Esos efectos pueden ser de corta
duracion y disminuir rapidamente, pero también pueden durar mucho tiempo;
asi pues, de acuerdo a Keith (1993) para controlar el estrés, las
organizaciones suelen comenzar por explorar las causas relacionadas con el
trabajo.

El estrés laboral, es algo presente en casi todos los trabajadores del
mundo; en los paises de América Latina, segun: refiere Verda (2011) los
trabajadores tienen un 80% de padecer enfermedades ocupacionales como
el estrés laboral, generadas por la poca familiaridad con el proceso de
trabajo, el tiempo, el tipo de exposicidn, la inadecuada infraestructura de
entorno organizacional, la utilizacion de nuevas tecnologias, la precarizacion
de las condiciones del entorno fisico y los sistemas de contratacion que
influyen en la morbilidad de la poblacion trabajadora y la aparicién de nuevos
problemas de salud que afectan a las naciones en desarrollo.

Venezuela, no escapa de esta realidad; pues segun la Direccion de
Epidemiologia e Investigaciones del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales (INPSASEL, 2010), para el 2006 las afecciones
psicosociales ocuparon el sexto lugar de las enfermedades profesionales; v,
dentro de ellas el estrés laboral se ubico en la tercera posicion. De igual
manera, sefiala que para el 2010 existian 10 casos de enfermedades
laborales por causas psicosociales, de los cuales tres eran por estrés

ocupacional.



De acuerdo con lo expresado anteriormente, Valencillo, Quevedo,
Lubo, Palma Dos Santos, Montiel, Camejo y Sanchez (2009), en Venezuela
se manejan cifras de enfermedades ocupacionales que pudieran tener un
sub-registro. Sin embargo, a partir de las mismas, se puede observar el
crecimiento alarmante que ha tenido la incidencia del estrés en el ambito
laboral venezolano. Ya la OMS (2008), refiere que el estrés laboral en
América latina se considera como “una de las grandes epidemias de la vida

En relacion a lo descrito, puede entenderse que el clima organizacional
y el estrés laboral son dos factores que inciden de manera directa en el
rendimiento y desempefio del personal, pues se convierten en factores
basicos para comprender el funcionamiento exitoso de ese entorno laboral
en el que se desenvuelve el personal administrativo. De acuerdo a Baguer
(2005) el clima organizacional es el ambiente humano en el que desarrollan
su actividad el talento humano de la organizacion o las caracteristicas del
ambiente de trabajo que perciben los trabajadores y que influyen en su
conducta.

Es a través de ese clima en el cual se pueden fundamentar las
relaciones interpersonales, pues tal como plantea Rojas (2004) cualquier
gerente moderno debe orientar su accion hacia la adopcién de cambios
acordes con las nuevas situaciones; esto implica que, el gerente maneje de
una manera productiva las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
comunicacion, la toma de decisiones, la motivacion hacia su personal para
lograr incentivar de manera permanente en sus trabajadores una practica
innovadora creando asi un clima organizacional de autonomia, democracia y
participacion.

En ese ambito, Chiavenato (2000, p.378) manifiesta que el clima
organizacional se refiere al “ambiente interno que envuelve a una
organizacion”, en consecuencia, el clima de trabajo efectivo debe ofrecer a
las personas que integran la organizacién, oportunidades para satisfacer las

necesidades y expectativas para lograr que se genere en los miembros el



compromiso y por ende la productividad de la misma. Por consiguiente, el
clima organizacional influye en el estrés laboral del personal administrativo;
por lo tanto hay una mediacion entre los propdsitos y los logros de las
organizaciones con las de sus integrantes; es decir, entre los objetivos y fines
con los resultados, el rendimiento y la satisfaccion individual.

Esta concepcion de clima organizacional permite analizar la
interrelacion entre los factores propios de la organizacion con las
percepciones de los individuos que en ella interactuan, pues son los
individuos quienes determinan los niveles del clima organizacional, tal como
lo sefala Sanchez (2005, p.142) en los resultados de su investigacion
cuando destaca que “en las organizaciones se observa baja calidad en las
relaciones interpersonales, motivado a las deficiencias en el clima
organizacional de la institucidén y redunda en el cumplimiento de las metas”.

Por todo lo antes expuesto cabe senalar que, en el Personal
administrativo del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (en adelante
IVSS) “Centro Hospital Trujillo” municipio-y Estado Trujillo se ha evidenciado
ciertos comportamientos y actitudes tales como: fatiga, agotamiento, falta de
entusiasmo, irritabilidad, negativismo, ausentismo, desmotivacion ambiente
de trabajo inadecuado, falta de liderazgo, falta de atencién y de solucion a
cualquier problema por parte de Recursos Humanos (en adelante RRHH); la
cual conlleva a que el desarrollo de sus habilidades y el manejo de
responsabilidades se vea afectado u obstaculizado.

De no solucionarse el problema en forma real y profunda en el futuro
el IVSS tendra que soportar que sean mayores las dificultades y aumentaria
el bajo rendimiento por parte de los trabajadores, conflictos laborales, un
ambiente laboral desagradable, atrasos, ausentismos, desmotivacién,
preocupaciones, dificultad para la toma de decisiones, incapacidad para
concentrarse, olvidos frecuentes, bloqueos mentales, hipersensibilidad a la

critica, entre otros problemas.



Por otra parte si la institucion no siente la necesidad de contar con un
especialista para que analice las condiciones de trabajo, identificando los
aspectos estresantes y producir los cambios correspondientes, los
trabajadores probablemente continuaran ausentandose de su area de
trabajo, lo cual va a repercutir desfavorablemente en los usuarios que alli son
atendidos, asi como en la organizacion en general.

Ahora bien, dado que el clima organizacional es un indicador del estrés
laboral; asi como de la calidad y la eficiencia del desempefio del personal, es
menester conocer ;Como incide el clima organizacional en el estrés laboral
del personal administrativo del IVSS Centro Hospital Trujillo?

Por esta via se puede obtener una respuesta mas orientadora sobre la
problematica institucional, que permita dirigir la busqueda hacia los aspectos
que intervienen y dificultan el clima organizacional y el estrés laboral; por

ello, se plantea abordar el estudio en el contexto de esta institucion.

Objetivos de la investigacion
Objetivo General

Determinar la incidencia del clima organizacional en el estrés laboral del
personal administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y

estado Trujillo.

Objetivos Especificos
Establecer las dimensiones del clima organizacional presentes en el
personal Administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y
estado Truijillo
Identificar los factores que inciden en el estrés laboral del Personal
Administrativo en el IVSS “Centro Hospital Truijillo, municipio y estado Truijillo.
Generar lineamientos tedricos que contribuyan al mejoramiento del
clima organizacional y la disminucién del estrés laboral del personal

administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y estado Trujillo



Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion se justifica por su interés, trascendencia e
importancia social tedrica, practica y metodolégica considerando el abordaje
de la incidencia del clima organizacional en el estrés laboral del personal
administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y estado Trujillo.

Desde el punto de vista social la investigacion permite al personal
administrativo conocer como incide el clima organizacional en el estrés
laboral la cual le facilita disefiar estrategias o medidas preventivas para
minimizarlos, de esta manera se puede obtener una mejor predisposicion del
personal administrativo, reducir el ausentismo laboral, los gastos médicos.
Asegurarse que las tareas sean compatibles con las capacidades y los
recursos de los individuos, proporcionando la formaciéon necesaria para
realizarlas de forma competente, tanto al inicio del trabajo como cuando se
produzcan cambios, teniendo una mejor calidad de vida con una mayor
productividad laboral.

También el analisis resultante ‘de'la misma ‘servira de apoyo a otras
instituciones con las mismas caracteristicas, en las cuales se podran
establecer estrategias orientadas a abordar aquellos aspectos que inciden en
el clima organizacional. Sobre la importancia y pertinencia teérica brinda una
exhaustiva revision bibliografica que permitié sustentar la variable estudiada
mediante elementos conceptuales y teorias actualizadas,

En relacidén a la importancia practica, el estudio permite determinar la
incidencia del clima organizacional en el estrés laboral del personal
administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y Estado Truijillo.
Esta investigacion va a beneficiar al personal administrativo y al Hospital ya
que es la primera investigacion que se lleva a cabo en dicha institucion, es
por ello que se hace la necesidad de estudiar el clima organizacional y el
estrés en cada caso en particular, para que los efectos negativos no
perjudiquen de manera considerable al personal y por lo tanto se afecte su

rendimiento en la institucion.



Metodologicamente, esta investigacion brinda la oportunidad de
construir y utilizar un novedoso instrumento de medicion de datos, el cual se
aplicara a la poblacion objeto de estudio a fin de facilitar los resultados de
estudio, que a su vez sean validos y confiables, para poder ser utilizados por

otros investigadores en futuros estudios.

Delimitacion de la investigacion.

La siguiente investigacién se dirige a determinar la incidencia del clima
organizacional en el estrés laboral del personal administrativo en el IVSS
“Centro Hospital Trujillo”, municipio y estado Truijillo ubicado en la Av. 19 de
Abril Edificio Yacambu, municipio y estado Trujillo. Esta investigacion esta
fundamentada en la linea Gestion de Recursos Humanos en las

Organizaciones y Calidad de Vida Laboral de la Universidad de Los Andes.
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CAPIiTULOII
MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes que sirven para
sustentar la investigacion; asi como los autores que soportan las bases y su
fundamentacion tedrica; igualmente el mapa de variables, junto con su

operacionalizacion.

Antecedentes de la Investigaciéon

En esta seccidn se efectud una revision de estudios previos vinculados
con las variables de estudio, con el fin de recopilar informaciéon requerida
para sustentar tedricamente el estudio considerando sus implicaciones con
las mencionadas, entre los cuales se presentan los siguientes:

En cuanto a la variable clima organizacional, se indagd en diversos
estudios consiguiendo la investigacion realizada por Antunez (2015) para
optar al grado de Magister en Administracion del “Trabajo y~ Relaciones
Laborales, llevo a cabo un estudio en la Universidad de Carabobo titulado
Clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los empleados del area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua.
Metodolégicamente, utilizd la modalidad de investigacién de campo, de
tipo descriptiva, con base documental.

La poblacién fue censal y estuvo integrada por las personas que
laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando
conformada por treinta (30) participantes. La técnica de recoleccion de la
informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, este ultimo
compuesto por preguntas cerradas tipo Likert y sometido a la validez de
contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 0,88. Las

técnicas de analisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa.
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Concluyendo que los empleados objeto de investigacion estan
parcialmente motivados ya que a pesar de contar con tecnologia,
organizacion y disponen de las herramientas necesarias para el trabajo
en equipo, la remuneracion que perciben no es suficiente para cubrir sus
expectativas, lo cual hace del aspecto econdmico un factor generador de
insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R
(remuneracion, recompensa y reconocimiento)

El trabajo presentado por Antunez (2015) aporta informacion relevante
porque da a conocer que para mejorar el clima organizacional hay que
aceptar el cambio organizacional, puesto que solo asi se podran mejorar las
condiciones laborales de los empleados. Alli se demuestra que el clima
organizacional es el primer conductor de la satisfaccion laboral y por ende de
la calidad de servicio que se presta en el area de salud.

Asimismo, Valencia (2013) llevé a cabo un estudio en la Universidad
Bicentenaria de Aragua para optar al grado de Magister en Relaciones
Industriales, ' titulada: ‘Medicion.-del Clima- Organizacional.en el Sector
Manufacturero de Pinturas de la Region Central. Utilizé una metodologia
cuantitativa, descriptiva de tipo evaluativa. La poblacion estuvo constituida
por los empleados de las diferentes empresas que conforman el sector
manufacturero de pinturas de la region central del pais y la muestra fue
seleccionada a través de un muestreo intencional quedando conformada por
ciento cincuenta y siete (157) colaboradores.

Concluyé que el clima organizacional constituye uno de los factores
determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e
innovaciéon. Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los
procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad
del propio sistema y su desarrollo. Se encontré que la variable retribucion del
clima organizacional evidencia un porcentaje significativo de personas que no

estan de acuerdo con la parte econémica que les brinda |la empresa.
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Esta investigacion aportd al estudio actual los factores que pueden
influir negativamente en el clima organizacional, lo que fue de gran ayuda
para identificar los elementos que permiten realizar mediciones referentes a
la atmosfera en la cual se desenvuelven los trabajadores a la hora de
ejecutar sus actividades cotidianas.

Para soportar los antecedentes referidos al estrés laboral se citan los
trabajos de: Castillo (2011) quien llevd a cabo una investigacion en la
Universidad Central de Venezuela para optar al grado de Especialista en
Recursos Humanos, titulado: Los factores organizacionales generadores de
estrés laboral en el personal docente de educacion primaria de las
instituciones privadas en Venezuela. En este sentido, la presente
investigacion cuyo disefio es el bibliografico estd fundamentada en el analisis
de los factores organizacionales generadores de estrés laboral en el personal
docente de educacion primaria de las instituciones privadas en Venezuela,
que contribuyan a mejorar la-calidad de;vida laboral que condiciona el
desempeno del docente 'y.los logros en-el desarrollo educativo.del alumno.

La existencia del estrés laboral, en si misma, y por cuenta propia, no
implica menor productividad, la evidencia sefala que el estrés puede ser una
influencia negativa o positiva para el cumplimiento de las metas del
empleado. Por ello se hace necesario que los directivos de los centro
escolares conozcan las causas y consecuencias que originan el estrés
laboral para la consecucion de las metas, permitiendo proveer un ambiente
laboral adecuado que promueva la productividad, a fin, que la instituciéon
funcionen eficientemente, proporcionandole a los trabajadores un ambiente
que motive al logro de los objetivos y metas del procesos de ensefianza; y en
esta medida poder establecer los correctivos necesarios para mejorar o
reforzar el mismo, asi contribuir a la funcion legitima de la actividad
profesional del docente.

Se concluye que el estrés docente es una excesiva activacion fisica y

psicologica relacionada con el esfuerzo para enfrentar las demandas de los
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centros educativos, y que cuando se cronifica perjudica seriamente la salud
de los trabajadores. Se recomienda: emplear técnicas paliativas centradas en
reducir la experiencia emocional del estrés causado por diversos factores, las
mas utilizadas en el ambito educativo son las de corte cognitivo-conductual
aunque también se encuentra centradas en el ejercicio fisico.

Rivas (2012) realizé un trabajo en la Universidad Nacional
Experimental de Guayana, para optar al grado de Especialista en Salud
Ocupacional, titulado: Impacto del estrés laboral en el rendimiento
ocupacional en funcionarios policiales del estado Anzoategui. Tuvo como
objetivo determinar el impacto del estrés laboral y su influencia en el
rendimiento ocupacional en funcionarios policiales de un Municipio del
Estado Anzoategui, 2010. La investigacion se enmarc6 en un nivel
descriptivo, correlacional, transversal y un disefio de campo; con una
poblacién de 30 funcionarios policiales:15 trabajadores expuestos(patrulleros
motorizados) y 15 trabajadores controles (funcionarios administrativos).
Como instrumento ' se " utilizd ' el cuestionario -de " estrés laboral validado
por la OIT/OMS.

Para caracterizar el rendimiento ocupacional, se elabor6é un
cuestionario de acuerdo al perfil del cargo del funcionario, con un total de 20
items; validado de contenido a través del juicio de tres expertos. En los
resultados se evidencié una prevalencia del 80% de estrés laboral en un
nivel bajo, en ambos grupos. Hubo diferencias significativas entre los
estresores laborales en los trabajadores expuestos, predominando:
influencia del lider, el clima y estructura organizacional p (<0.05).

Se encontrd correlacion positiva moderada, entre la antigliedad en la
institucion y estrés laboral en el grupo expuesto, r= 0,767 p (<0,05); esta
resultd negativa r=-0,648 P (<0,05) en el grupo control. EI rendimiento
ocupacional fue muy bueno en una gran proporcion de funcionarios;

observandose significancia estadistica entre sus categorias, con
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promedios superiores en puntualidad y servicio p (< 0,05); resultando
mayor en el los trabajadores administrativos.

Al correlacionar el estrés laboral y el rendimiento ocupacional en
los dos grupos, no hubo diferencias significativas p (>0,05). Se concluye
que el estrés laboral no constituydé una variable predictora en el
rendimiento ocupacional de los funcionarios policiales. Se sugirieron
estrategias para abordar el estrés laboral a nivel individual e
institucional; asi como reconocimientos e incentivos a los trabajadores

por su destacado rendimiento.

Bases Tedricas

Seguidamente se hace referencia a las bases teoricas que sustentan
la investigacion relacionada con las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, a los elementos o dimensiones que lo caracterizan
factores de clima organizacional, asi como:los elementos de la satisfaccion

laboral constituidos enla base del presente estudio.

Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio de toda
organizacion, ejerciendo influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros si el clima organizacional no es favorable
se produce el deterioro en el entorno laboral que lleva a la insatisfaccion del
trabajador, la no identificacion con los objetivos y por ende una disminucion
de la productividad; en los profesionales de la salud tiene una influencia
significativa sobre su calidad de vida laboral y sobre la calidad del servicio
que ofrecen las organizaciones del sector sanitario.

Cuando el clima es adecuado, fomenta el desarrollo de practicas
organizacionales establecidas sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas, practicas compartidas y trasmitidas por los

miembros de una institucion y que se expresan como conductas o
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comportamientos grupales, determinado a su vez por la personalidad
particular de cada organizacion e inclusive entre diferentes secciones dentro
de una misma empresa percibidas son directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

Segun Brunet (2011) el clima organizacional, aunado a las estructuras,
las caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman
un sistema interdependiente altamente dinamico, con repercusiones directas
en el comportamiento laboral, por esto, se considera una variable que media
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.
Asimismo, para Chiavenato (2000) el clima organizacional se refiere
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados.

A respecto Gadow (2010), sefiala los esfuerzos para mejorar el clima
del entorno laboral constituye gestiones sistematicas que llevan a cabo las
organizaciones, no solo para que los-empleados estén mas satisfechos, sino
también, y fundamentalmente, proporcionarles oportunidades de optimizar el
desempeiio de sus funciones, en un ambiente de mayor confianza y respeto,
con el fin de sostener la competitividad a largo plazo.

En los conceptos citados se evidencia plena correspondencia, por un
lado, el clima es una percepcion personal de las caracteristicas del ambiente
de trabajo que facilitan y hacen mas agradable la ejecucion de la labor
profesional que a su vez, los motiva a ser mas productivos, cuando existe un
clima favorable para el desempefio de las funciones en las unidades
Sanitaria Truijillo y el reconocimiento personal por las actividades cumplidas.

En el contexto de la salud como sistema organizativo que direcciona
las acciones del recurso profesional para ofrecer cuidados de calidad a los
usuarios, el clima organizacional puede ser un factor de distinciéon e
influencia en el comportamiento de todo el personal, propiciador de
motivacién, satisfaccion, mayor productividad, aumento de compromiso vy

lealtad con la organizacién y por ende, con el desempefio profesional.
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En el contexto de la unidad en estudio, el personal puede tener
percepciones distintas sobre el clima organizacional segun sea su actuacion
y compromiso por las actividades asignadas, por el sentimiento que tengan
hacia la organizacion y sus lideres, por las condiciones laborales que median
el desempeno laboral.

Por lo tanto, el comportamiento de un individuo en su trabajo debe
considerarse segun Lewin citado en Brunet (op.cit), estipula que el
comportamiento esta en funciéon de la persona y su entorno. Entonces el
diagnostico de clima organizacional es una evaluacion integral que le permite
detectar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion.

A lo anterior se tiene lo expresado Toro (Citado por Brunet, 2011), un
buen clima organizacional, no es producto de la casualidad, es el resultado
de una gestién bien concebida y dirigida, por tanto, cualquier presencia o
ausencia de elementos negativos, es consecuencia directa de lo que haga o
deje de hacer la gerencia en todos los niveles. Por ello, es importante que
ésta mire la realidad de su organizacién. con.una vision-amplia, integradora,
evaluando los elementos del ambiente laboral que pueda afectar o no el
comportamiento de los empleados, lo que puede inferir en su desempefo,
en la motivacion y, en la productividad.

En tal sentido, realizar un diagndstico organizacional, midiendo
separadamente los factores del clima, permitird al gerente identificar
aspectos que requieren ser mejorados, al tiempo que podra distinguir cuales
de esos aspectos son inherentes a la accion gerencial. Con esta informacion,
traducida en un plan de mejora organizacional, se emprenderan las acciones
necesarias. Por tal motivo, si se asigna al gerente el rol de promotor de
cambios organizacionales, los cuales no se alcanzaran si él no logra propiciar
un clima de trabajo apropiado.

Al respecto, Pérez, Maldonado y Bustamante (2006; p.28), consideran

tres razones por las que el gerente se debe ocuparse del clima, estas son:
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1. El clima se construye colectivamente desde la interaccion cotidiana en la
organizacion, y como tal, esa construccion tiene la capacidad de facilitar u
obstaculizar el logro de las metas organizacionales.

2. El clima constituye un punto de partida importante para abordar la
evaluacion de las organizaciones. Conocer el clima permite una vision
holistica, capaz de integrar el ambiente como variable sistémica, que aborda
fendmenos complejos con una perspectiva global.

3. El clima, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la
virtud de que cuando estos conocen los resultados de la evaluacion y toman
conciencia de que es una percepcion compartida, puede propiciarse en ellos
la reflexién y la autorreflexién, como consecuencia de éstas, se podran, en
conjunto, disefar acciones para mejorar esa construccion. Es aqui donde se
destaca su mayor valor.

Considerando lo anterior, se infiere la importancia de determinar la
percepcion que tenga el personal del IVSS Centro Hospital Trujillo, sobre
ciertos elementos o caracteristicas que del .clima ‘organizacional de dicha
institucion, con la finalidad que la directiva gestione las acciones necesarias
para lograr un ambiente adecuado donde los empleados se sientan
satisfechos, motivados, y por ende, permita incrementar su desempeno
laboral.

En efecto, toda situacién de trabajo implica un conjunto de factores
especificos en el individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas,
psicoldgicas y, es decir que la forma de comportarse de una persona en su
trabajo no depende solo de sus caracteristicas personales, sino de la forma
en que este percibe su clima de trabajo y los componentes de su
organizacion.

Segun Goncalves (2002), para comprender mejor el clima
organizacional es necesario resaltar que se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, donde esas son distinguidas directa o

indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
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ambiente, a su vez tiene repercusiones en el comportamiento laboral. En
consecuencia, el clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Esas caracteristicas de Ila organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de
una seccion a otra dentro de una misma organizacion. El clima, junto con las
estructuras organizacionales y los individuos que la componen, forman un
sistema interdependiente altamente dinamico, aunado a ello, las
percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan
en una gran variedad de factores unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de liderazgo de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, entre otras).

Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura
de la organizacion (sistemas de comunicaciones, promociones,
remuneraciones, entre otras), otros :son las consecuencias del
comportamiento en el .trabajo (sistemas .de- incentivos, -apoyo social,
interaccion con los demas miembros, toma de decisiones, entre otros).

Sobre la base de éstas consideraciones, Goncalves (2002;p.6),
establece el siguiente concepto de clima organizacional: "ElI Clima
Organizacional es un fendémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencia sobre la organizacion
(productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros)'. De acuerdo a esa
definicion el comportamiento de los individuos y la percepcion que tengan de
su centro de trabajo pueden estar relacionado con la manera como los
gerentes trabajen en grupo, toleren situaciones dificiles y de conflicto,
fortalezcan vinculos afectivos y establezcan empatia social que son
indicadores fundamentales del adecuado manejo de las emociones.

Desde esa perspectiva, el clima organizacional aporta informacion de

cémo el empleado percibe el funcionamiento de las estructuras y procesos
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que ocurren en el ambiente laboral. De aqui que, la persona dentro de la
organizacion evalua e interpreta el medio especifico, se forma de él un
modelo con significado y asi su realidad va a consistir en las interpretaciones
que hace de si misma y de su ambiente cuando interactua.

Ahora bien, Alvarez (2006; p.89), sobre clima organizacional concluye
diciendo que es la expresion de las percepciones que el individué posee
acerca del desarrollo del trabajo, tanto en sus procesos como en sus
programas y de las condiciones fisicas del mismo. Es entonces, un
constructo multidimensional, que ademas puede comportarse como una
variable independiente, como una dependiente o interviniente.

Sobre la base de lo senalado, se puede aseverar que el clima
organizacional en las organizaciones es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion.

En tal sentido, -Chiavenato- (2002) expresa que-los seres humanos
estdn obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. La adaptacién varia de una persona a otra y en el mismo ser, de
un momento a otro. Una adecuada adaptacion denota salud mental. Una
manera de definir salud mental es describir las caracteristicas de las
personas mentalmente sanas. Estas caracteristicas basicas son: sentirse
bien consigo mismas, sentirse bien con respecto a los demas, ser capaces
de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Esto explica el nombre de clima organizacional en una institucion,
dado al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, el
cual, esta ligado al grado de motivacion de los empleados. Comprende un
espacio amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. Asi
concebido, se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la

organizacion; en ese sentido, esta ligeramente ligado al grado al
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comportamiento de los individuos e indica de manera especifica las

propiedades motivacionales del entorno.

Factores del Clima Organizacional

El clima organizacional esta conformado como el conjunto de factores
que influyen directa o indirectamente en el ambiente laboral del trabajador,
modificando de manera positiva o negativa el desempefio laboral a nivel de la
organizacion. Por esta razdén al realizar el estudio sobre el clima
organizacional es conveniente conocer los factores que han sido
investigados por diversos autores. Entonces, las percepciones y respuestas
que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de
factores. Lickert, citado por Brunet (2011, p.45), mide la percepcion del clima
en ocho dimensiones:
1. Métodos de mando: influencia del liderazgo en los empleados.
2. Fuerzas motivacionales: herramientas necesarias para responder a las
necesidades del trabajador.
3. Proceso de comunicacion: la naturaleza de los tipos de comunicacion, en
la empresa, asi como ejercerlos.
4. Procesos de influencia: importancia de la relacién superior-subordinado
para establecer los objetivos de la organizacion.
5. Toma de decisiones: la pertinencia de las informaciones en que se basan
las decisiones asi como el reparto de funciones.
6. Proceso de planificacion: Forma en que se fijan los objetivos.
7. Proceso de control y,

8. Proceso de rendimiento.

Al respecto los cientificos de la conducta han tratado de identificar y
medir las causas que afectan el ambiente organizacional, asi como éste
afecta la conducta de las personas en las organizaciones. Para tal fin se

caracterizan los factores de acuerdo a los siguientes procesos:
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comunicaciones, toma de decisiones, liderazgo, trabajo en equipo, manejo

de conflicto, definidos por Gibson, Ivancevich y Donnelly (2005).

Toma de Decisiones

En opinidén de Chiavenato (2000;p.175) la toma de decisiones en las
organizaciones pasa por dos etapas: la primera consiste en identificar el
problema y vigilar la informacioén acerca de las condiciones del ambiente asi
como de la organizacion para determinar si el desempefio es satisfactorio y
diagnosticar la causa de las fallas, la segunda etapa es la de la resolucion de
los problemas y ocurren cuando se consideran los caminos alternos de
accion, de modo que se pueda elegir e instrumentar una alternativa.

Puede decirse, que la toma de decisiones es un proceso fundamental
en las instituciones publicas siendo un mecanismo organizacional con el cual
se trata de lograr un estado deseado. Dentro de toda institucion se deben
tomar decisiones, las cuales: difieren. en complejidad por lo cual pueden
clasificarse en programadas.y no- programadas, en.consecuencia, ésta se
describe como el proceso por el cual se elige una via de accion como
solucion a un problema especifico que se deduce como una de las tareas
mas importante en una organizacion; por tanto que las mismas son acuerdos
o puntos de vista dirigidos a apoyar la supervision.

En este orden de ideas, Robbins (2006; p.304) sefiala que la toma de
decisiones es una reaccidén a un problema el cual puede considerarse una
discrepancia entre un estado actual y un estado deseado. Ahora bien, la
toma de decisiones no es competencia exclusiva de los gerentes, existen
instituciones que involucran a los empleados en la toma de decisiones
convirtiendo esta en un proceso participativo.

En relacion a la toma de decisiones participativa, Robbins (ob.cit.)
seflala que la misma se caracteriza por aceptar las sugerencias de los
empleados en la busqueda de solucion a los problemas, por lo cual

considera las percepciones de estos y su influencia en la calidad de sus
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elecciones finales, constituye la parte mas importante del trabajo de un
directivo, pero es también el proceso en el cual el administrador puede
delegar autoridad y asignar responsabilidades a los integrantes del entorno
escolar.

En tal sentido, la toma de decisiones viene a ser el proceso
organizacional mas definidamente describe la libertad de escogencia
brindada a los miembros de organizaciones ante una gama de alternativas
previamente discutidas por el grupo, dejando libre la forma de coordinar las
acciones bajo criterios objetivos y el respeto de sus capacidades,
participando como un consenso coordinado en relacion a las actividades al

contribuir a la solucion del problema.

Trabajo en Equipo

Es la habilidad para participar activamente de una meta comun,
incluso cuando no esta directamente relacionada con el interés propio.
Supone facilidad para la relacion interpersonal y.-la capacidad de comprender
la repercusion de las propias acciones sobre el éxito de las acciones de los
demas.

En relacion al trabajo en equipo, Gibson, lvancevich y Donnelly, (2006;
p.152) exponen que los equipos son un tipo especial de grupo de tareas que
consta de dos o mas individuos responsables del logro de una meta u
objetivo. En este sentido, puede decirse que el equipo presenta ciertas
caracteristicas que deben ser tomadas en cuenta por el gerente si desea
realizar un verdadero trabajo en equipo, entre ellas se destacan: compartir
papeles de liderazgo, tener una responsabilidad individual y reciproca, un
proposito especifico, obtener productos colectivos de su trabajo, fomentar las
reuniones abiertas y constantes dirigidas a resolver problemas, medir el
desempeio de forma directa mediante la evaluacién de los productos
colectivos del trabajo, su caracteristica colectiva provoca un efecto

cinegético.
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Ademas se basa en relaciones afectivas, emociones y conexiones
personales entre los miembros, se caracteriza por la claridad de su cohesion,
el afecto que sus miembros manifiestan en sus relaciones y la calidad de su
satisfaccion con los procesos de trabajo. Esta cualidad de trabajar en
conjunto es la que proporciona poder a los equipos, los cuales de manera
gradual constituyen unidades fundamentales de energia institucional.

Asimismo, Robbins (2006;p.258) define un equipo de trabajo como un
“grupo cuyos esfuerzos dan por resultado un desempeio que es mayor que
la de los aportes de cada uno”. Ademas, los equipos proveen un medio
natural para que los trabajadores compartan sus ideas e implementen
mejoras en su desempeno, el autor antes sefialado, expresa que existen
cuatro tipos de equipos de solucibn de problemas, autodirigido,

multidisciplinarios y virtuales.

Normas y reglas

Son estandares de conducta generalmente aceptadas,'y que tienen
caracteristicas importantes para el mismo. Robbins, (2006; p.524), estas
generalmente se disefian teniendo en cuenta los aspectos mas significativos
para los miembros, pueden tratarse de normas escritas, pero lo habitual es
que se comuniquen en forma verbal, en algunos no estan explicitamente
definidas, y a veces las normas pueden aplicarse en todos los miembros o
solo a algunos de ello.

Son reglas detalladas, a través de las cuales el grupo ejerce control
sobre los miembros y a las que deben apegarse para que la institucion
funcione con eficacia y eficiencia. Al respecto Keit (2005; p. 98) indica que
las normas constituyen reglas de conducta o preceptos que regulan la
interaccion de los individuos, asi como entre éstos y las estructuras sociales;
generalmente las normas conllevan una estructura de sanciones vy

recompensas para quienes las violen o las adopten”.
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Las normas se utilizan como apoyo para dirigir conductas esperadas al
cumplimiento de lo establecido, derivado del compromiso adquirido por el
trabajador al unirse a una organizacion. Y las reglas las constituyen las
normativas legales, politicas, reglamentos y disposiciones administrativas
que sirven de soporte en la institucion.

Es decir, las normas son pautas especificas para la accién, reglas de
conducta colectiva, generalmente aceptadas, que revisten grados de
obligatoriedad. Las normas también pueden variar mucho de una sociedad a
otra y también de un grupo a otro, dentro de la misma sociedad; pues cuando
las mismas cuando son explicitas en leyes y reglamentos, ameritan que sean
cumplidas y cuando se violan, se espera una sancién. La mayor parte del
tiempo, las personas siguen mas o menos automaticamente las normas.

De acuerdo a Schultz (2012) las normas de comportamiento en el
lugar de trabajo proporcionan orientacion para ayudarnos a todos a tomar
decisiones éticas en el trabajo. Depende de cada uno de los empleados vivir
sus valores a través de sus acciones. Esto significa, solicitar ayuda en caso
de tener preguntas o inquietudes. Si no esta seguro sobre qué hacer en una
situacion, de trabajo el empleado debe preguntar.

Por tanto para que dichas normas se puedan cumplir es necesario que
la organizacién tenga un reglamento interno, el cual se convierte en una
herramienta indispensable para una buena administracion y desempefio de
los Recursos Humanos. Dicho reglamento refleja las normas o reglas para
que el trabajador sepa a qué atenerse en cuestiones basicas que hacen el
orden y disciplina que debe existir en cualquier unidad de trabajo; ademas lo
ayudan a conocer los limites, implicitamente, de las atribuciones o poder de
direccion que tiene el empleador sobre sus empleadores.

Por otro lado, las normas y reglas ahorran a las organizaciones malos
entendidos con los trabajadores que muchas veces tienen ideas equivocadas
de sus obligaciones laborables y disciplinarias. Pues comprenden el conjunto

de normas que se mantendran en el tiempo, salvo los cambios necesarios, y
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que constituyen en consecuencia una politica basica que integra el conjunto
de los Recursos Humanos de la empresa transmisible, por razones de
coherencia, a las distintas administraciones que se vayan sucediendo en el

tiempo.

Dimensiones del Clima Organizacional

Para efectos de esta investigacion y tomando en consideraciéon el
contexto organizacional se tomara el cuestionario disefiado por Goncalves
(2002), citados por Gibson, Ivancevich y Donnelly. J. (2005) y Brunet
(2011), en el cual se postula la existencia de nueve (9) dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada organizacion, cada una de

ellas se relacionan con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

Estructura

Representa la percepcion-que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones
a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. Esto se refiere a que los
trabajadores de la institucion comparten los conocimientos para lograr mayor
efectividad, logrando asi sentirse felices de ayudar a realizar un mejor trabajo
en la misma.

Asimismo, Méndez (2006) hace referencia a la estructura explicando
que los directivos definen politicas, objetivos, deberes, normas, reglas,
procedimientos, metas, estdndares de trabajo que guian el comportamiento
de las personas, las comunican e informan. Esto permite identificar
oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar decisiones, propicia el
trabajo en equipo y la calidad en el proceso de las comunicaciones. Las
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en

funcién a las percepciones de los miembros, el ambiente laboral induce
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determinados comportamientos en los individuos; estas conductas inciden
en la organizacion, y por ende, en el clima.

Por tanto, puede senalarse que la estructura hace referencia a la
forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento
tiene una relacion directa con la composicidon organica, plasmada en
el organigrama, y que comunmente se conoce como estructura.

Teniendo en cuenta que la estructura representa una serie de
parametros en la organizacion, los cuales son percibidos por sus miembros
en el desarrollo de actividades se puede correr el riesgo que se genere una
fatiga organizacional ocasionando resultados negativos ya que los directivos
centran su vision en generar directrices mientras los trabajadores carecen un
ambiente libre para trabajar.

Refiere Brunet (2011) que-la estructura cubre las directrices, consignas
y politicas que puede emitir.una organizacion y.-que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea. Es decir que, el clima junto con la
estructura, las caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.
Colocando de manifiesto el sentimiento de los empleados respecto a las

restricciones, el numero de reglas, controles y procedimientos que existen.

Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida
en que la supervision institucional sea de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio gerente y no tener doble chequeo en el
trabajo. Esto quiere decir que en la organizacion cada integrante toma
decisiones con bastante libertad y creatividad; y al mismo tiempo, decide

como hacer el trabajo.
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Para Méndez (op.cit) Los empleados son responsables de cumplir
con las tareas asignadas y de realizar aportes personales e innovar en
su trabajo; tiene conciencia sobre la participacion en el proceso de toma de
decision de acuerdo con el cargo que ocupan y las tareas que desempenfian.
Es decir que, los empleados tienden a estar mas motivados cuando se
les permite cumplir sus tareas sin buscar constantemente la aprobacion de
su gerente. Para mejorar esta dimension, es importante delegar en los
empleados tantas tareas como sea posible y hacerlos responsables por los
resultados. También deben ser alentados para asumir riesgos calculados sin
miedo a ser culpados.

Es de hacer notar que la responsabilidad se establece en la conciencia
y es desarrollada los primeros afios de vida enla educacion del hogar y
adelante se tendra presente en todas las situaciones de la vida. En tal
sentido, esta dimension verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el
trabajo, es decir, con cuanto;de autonomia se cuenta para desarrollar las
actividades en la organizacion. Sin duda la libertad en |la toma de decisiones
en cuestiones atinentes al trabajo en la organizacidon es descriptiva de esta
concepcion.

De acuerdo a Colunga (2005, p.87) “es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo”. En
todo caso, la responsabilidad es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de si autonomia en la toma de decisiones

relacionada a su trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacién de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Es decir, las

compensaciones salariales, si bien parecen ser la uUnica base firme de la
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satisfaccion laboral que generaria buenos climas organizacionales,
solamente es un aspecto a tener en cuenta, aunque no menos importante.
Junto con ellas todas las demas formas estimulo que la organizacion da
a sus miembros por el cumplimiento de sus funciones en la
misma. La valoracion que la organizacion tiene del trabajo bien realizado y
los estimulos o recompensa que otorga ante esto es materia de esta
dimension.

El mismo Méndez (op.cit) especifica que la organizacion define
sistemas de supervision que propician en los empleados la correcta
ejecucion del trabajo asignado, asi como, el cumplimiento de los objetivos
y metas propuestas, lo cual se traduce en motivacion para realizar mejor
su trabajo.

Para Brunet (2011) las recompensas y algunas veces los castigos son
los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre los superiores y -los subordinados se establecen con
condescendencia por parte de ' los ' superiores.'y “con precauciones por
parte de los subordinados. Aunque los procesos de control permanecen
siempre centralizados en la cima, algunas veces se delega a los niveles
intermedios e inferiores, dando la impresién de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en
funcidn de ciertas expectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse
al trabajo y a cumplir las metas y los objetivos de la organizacién si esto les
reporta algun beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacién. En otras
palabras, el compromiso de las personas en el trabajo organizacional
depende del grado de reciprocidad percibido por ellas: en la medida en que
el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor sera ese compromiso.

De ahi la importancia de proyectar un sistema de recompensas
capaz de aumentar el compromiso de las personas en la organizacion.

Refiere Chiavenato (2002) que las recompensas organizacionales, tales
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como pagos, promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos
para mejorar la satisfacciéon del empleado y su desempeno. Por ello, los
expertos en Desarrollo Organizacional se preocupan cada vez mas por
atender el disefio e implantacion de dichos sistemas.

Es decir que, en el ambito organizacional las recompensas han llegado
a ser mas importante que nunca ya que los gerentes disponen de menos
manera de influir en sus empleados o de moldear su comportamiento. En
tiempo de estrechez econdmica, las recompensas y el reconocimiento
proporcionan una manera eficaz de estimular a los empleados para que

logren mas altos niveles de desempefio.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que se
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos. Refiere Méndez (op.cit) que los - empleados ‘aceptan retos y
asumen los riesgos de su trabajo, cumpliendo con las responsabilidades
y objetivos que les atafien; hacen innovacion y con sus aportes
contribuyen a alcanzar mayores resultados y reconocimientos.

Los actuales desafios del trabajo consisten en redefinir el papel de la
organizacion, cambiar el conflictivo enfoque de la resolucion de conflictos en
el trabajo, integrar distintos sectores economicos y trabajar con el
gobierno asi como con representantes sindicales. Para hacer frente a
esos desafios, se debe discutir la manera de mejorar las condiciones de
trabajo e instaurar mecanismos alternativos de control. Las incoherencias
entre planificacion y accion, entre politicas econémicas, de desarrollo por una
parte, politicas sociales por otra, se pueden solucionar mediante directrices y
responsabilidades institucionales, financiacién, gestién, seguimiento, como
asi también a través de controles sociales, con participacion directa de la

direccion.
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Para comprender el uso que se le ha dado a la palabra desafio. El
diccionario (Espasa Calpe, 2005) define la palabra desafio como un ‘“reto,
empresa dificil a la que hay que enfrentarse”. El verbo “desafiar” implica
“afrontar o enfrentarse a un peligro o dificultad”. En cuanto a los sinénimos, el
principal es la palabra “reto”, que es definido como un “objetivo o empefio
dificil de llevar a cabo, y que constituye por ello un estimulo y un desafio para
quien lo afronta”.

Desde la Psicologia, uno de los modelos que ha incluido al desafio
como una evaluacion cognitiva de los acontecimientos que suceden en el
entorno, ha sido el de Lazarus y Folkman (1984) la evaluacién cognitiva de
un acontecimiento es lo que determina la consecuencia sobre el individuo.
Esta evaluacion puede ser irrelevante, estresante o benigna-positiva. Dentro
de las evaluaciones estresantes, se incluye la percepcién del desafio.

Al igual que la amenaza, el desafio implica la movilizacion de
estrategias de afrontamiento, pero la, persona percibe que dispone de las
fuerzas 'necesarias para- vencer-la ‘confrontacion, lo- que hace que se
caracterice por emociones placenteras como impaciencia, excitacion vy
regocijo. El desafio hace referencia a aquellos acontecimientos que significan
la posibilidad de aprender o ganar, en donde el individuo tiene la sensacion
de control en la relacién sujeto-entorno. El placer se halla en la pugna de uno
mismo con algo superior, por lo que el desafio no aparecera si no se trata de

algo importante a alcanzar.

Relaciones

Es la percepcién por parte de los miembros de la organizacion acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre coordinadores y empleados. Es
importante que en la organizacion se promueva la discusion abierta y sincera

de los problemas, donde sus miembros se sientan satisfechos con la
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comunicacion, logrando asi que la informacién fluya libremente en todas las
direcciones y a todos los niveles.

Por su lado Méndez (op.cit) manifiesta que las relaciones personales
satisfactorias que el empleado tenga con el grupo de trabajo, con los
supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboracién para obtener
resultados, asi como, un ambiente positivo que influye en el nivel de
satisfaccion.

Para poder entender como son las relaciones interpersonales entre
los miembros de la organizacion es importante tener en cuenta que segun
refiere Certo (2001) un grupo es “un numero de personas que interactuan
entre si, se identifican sociolégicamente, y se sienten miembros del mismo,
ademas de tener un objetivo en comun”.

Puede entenderse asi, que al sentirse los empleados, en este caso del
IVSS Trujillo, agentes de un mismo grupo, las relaciones interpersonales
fluirdn de manera armodnica, puesto- que se identifican con la institucion al
mismo tiempo que estan comprometidos en.trabajar en .equipo por el
bienestar de quienes alli se acuden. Ademas, sienten que pueden tener
metas propuestas que configuren la realizacién de éstas a través de una la
relacion que se genera y los compromete a actuar en pro de la institucion
hospitalaria.

Para Bisquerra (2003,p.23) una relacion interpersonal “es una
interaccion reciproca entre dos 0 mas personas”. Se trata pues, de relaciones
sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccién social. Sin embargo, Fernandez (2003,p.25),
acota que “trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente importante
para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el
desempeio que estos tengan y su bienestar emocional’. De esta manera, las
relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas, y en ellas

muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para algunos, pero
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hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar
lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.

Es a través de ese clima en el cual se pueden fundamentar las
relaciones interpersonales, pues tal como plantea Rojas (2004) cualquier
gerente moderno debe orientar su accion hacia la adopcion de cambios
acordes con las nuevas situaciones; esto implica que, el gerente maneje de
una manera productiva las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
comunicacién, la toma de decisiones, la motivacion hacia su personal para
lograr incentivar de manera permanente en sus empleados una relaciéon
laboral que sirva para crear un clima organizacional de autonomia,

democracia y participacion.

Cooperacioén

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu derayuda de parte de; los gerentes y de otros
empleados del grupo.-El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

El mismo Méndez (op.cit) explica que los directivos dan apoyo,
colaboran y capacitan a los empleados para que su desempefio sea mayor
en la organizacién y de esta forma se logren los resultados, creando un
ambiente de confianza y satisfaccidon entre las personas y hacia la
organizacion.

El clima organizacional referido a las organizaciones se puede ver como
un conjunto de percepciones que emanan de las relaciones interpersonales
que componen la cultura humana; en este sentido, los supervisores deben
facilitar el desarrollo de relaciones interpersonales en un clima de apertura y
participacion de los miembros de la institucion. Cuando se logra un clima
organizacional apropiado se esta generando un sentimiento de pertenencia

de los seres humanos hacia la organizacion en que laboran, asi mismo se
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fortalece la confianza, la libertad individual y social ejercida con
responsabilidad.

En opinién de Martinez (2002) el sentido cooperativo se revela en
multiples manifestaciones de la vida: organica, intelectual y social. En las
especies elementales y en las desarrolladas e inteligentes, el plan evolutivo
establece la cooperacién como ley natural, para el perfeccionamiento de los
individuos. El espacio comun que crea la cooperacion permite que los
socios puedan compartir parte de sus conocimientos, habilidades,
procesos productivos y crear e intercambiar nuevo conocimiento,
especialmente el de caracter tacito, el cual sera propio de la cooperacion

En tal sentido, de la cooperacion nacen innumerables posibilidades;
en el plano intelectual, se consigue modificar o adaptar provechosamente al
individuo, se ejerce influencia en su personalidad psicolégica; se amolda su
actuacion a las necesidades colectivas y modela su criterio. Varian los
enfoques, la actitud egocéntrica se vuelve altruistay el hombre se humaniza,
pues en su conciencia comprende y le duele lo que afecte al resto de su

equipo de trabajo.

Estrés

El estrés segun Peiro (2003, p.87), es “una condicion dinamica donde
el individuo se enfrenta a una oportunidad, una limitacién o una demanda
relacionada con sus deseos y cuyo resultado percibe como algo incierto e
importante a la vez”. Es decir que el estrés, no representa un mal incurable
por si mismo; a pesar de que este se suele ubicar en un contexto negativo,
también tiene un valor positivo, es decir, en algunos casos el estrés
representa un pequefio paso para el alcance de grandes objetivos laborales.

Sin embargo, es comun que el estrés se ha asociado con limitaciones
y demandas. Las primeras obstaculizan que uno haga lo que quiere; las

segundas se refieren a la pérdida de algo que se desea. Para que el estrés
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potencial pase a ser estrés real, se requieren dos condiciones sefialadas por
Martinez (2004):

Debe existir incertidumbre en cuanto al resultado y éste debe ser
importante. Sean cuales sean las condiciones, el estrés no se
presenta sino cuando existe duda o incertidumbre en cuanto a la
posibilidad de aprovechar la oportunidad, retirar la limitacién o
evitar la pérdida. Sin embargo, el grado de importancia también
es critico. Cuando no importa ganar o perder, no hay estrés.
Cuando conservar un empleo o merecer un ascenso carece de
importancia alguna, la persona no tiene motivo para sentirse
estresada porque se tiene que someter a una evaluacion del
rendimiento. (p. 229)

Dentro de este contexto Peiro (2003) divide a las ocupaciones en
cuatro categorias:

Los empleos activos ejercen mucha presion el rendimiento, pero dejan
bastante margen para la solucion de problemas. Los horarios suelen ser
largos, pero en parte estan a discrecion del empleado.

Los empleos de poca tensién no-imponen grandes demandas a las
personas y les conceden un espacio mayor para tomar decisiones. Los
trabajadores, carpinteros, personas dedicadas a las reparaciones y artistas
exitosos, entre otros, tienen empleos con poca tensién.

Los empleos pasivos combinan pocas des de habilidades y procesos
mentales con muy poco margen para aprender o tomar decisiones. Estos
empleos casi no tienen espacio para las innovaciones.

Los empleos de gran tension implica mucha presion para rendir y poco
margen para la toma de decisiones. Estos empleos suelen tener horarios
largos, requieren que se sigan procedimientos rigidos y no tienen mucho
espacio para tomar descansos o tiempo libre para las necesidades
personales.

Existe evidencia que indica que las personas en empleos con altos
niveles de tension registran los porcentajes mas elevados en cantidad de

enfermedades. De hecho, el riesgo de enfermedad para estas personas es

35



entre el doble y el cuadruple que para otras, independientemente de todos
los demas factores de riesgo.

Segun refiere Duque (2002) el estrés es la respuesta del sistema
nervioso a un acontecimiento o una situaciéon que se percibe como una
amenaza, esta respuesta se conoce informalmente como mecanismo de
lucha o huida, ya que las hormonas que el organismo secreta al sentir miedo
proporciona al cuerpo la potencia fisica para enfrentarse al peligro o bien
huir.

Por ello, a pesar que muchas personas opinan que el trabajo no es
una actividad gratificante en si mismo, lo cierto es que su ausencia total o el
solo temor de quedar desempleado a pesar de todas las consecuencias que
ello implica suele propiciar la aparicion de problemas psicolégicos en el
adulto. Para Rowshan (2013), el estrés laboral aparece como consecuencia
de la intensidad de las demandas laborales o por problemas de indole
organizacional, el trabajador comienza a experimentar vivencias negativas
asociadas ' al' contexto ‘laboral’' como -son apatia ‘por-el trabajo, astenia,
dificultades en las relaciones interpersonales, disminucion en el rendimiento
laboral, tristeza, depresion, en insatisfaccion laboral.

Por ello, el estrés es un proceso mediante el cual los eventos
ambientales o fuerzas, llamadas estresores, amenazan la existencia de un
organismo y su bienestar, a través del cual el organismo responde a la
amenaza. La reaccion de estrés, que conlleva generalmente sintomas como
miedo, ansiedad o enojo, es solamente una parte de los mecanismos mas
complejos que se presentan en la percepcidon de la amenaza, afrontamiento y
adaptacion. El proceso de adaptacion a los estresores es una actividad
cotidiana, en algunos casos los cambios son menores y es posible adaptarse
a ellos incluso sin conciencia; sin embargo, en otras ocasiones, los cambios
pueden ser severos y claramente amenazadores.

Para Halpern (2005), el estrés es aquello que impone demandas de

ajuste a un individuo y las reacciones de estrés o respuestas conductuales
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del proceso se refieren a las demandas ambientales, eventos o fuerzas.
Ademas, resalta que el ambiente puede ser recurso de satisfaccién pero
también de irritacidn y molestia, y frecuentemente es ambos a la vez.

El estrés laboral puede afectar a personas de todas las profesiones,
en situaciones de alta competitividad, responsabilidad, riesgo, rutina. Pero
los trabajos que presentan un mayor indice de afectados son los que
requieren una implicacion personal, una relacion constante y directa con
personas, incluyendo aqui alos profesionales de la salud, ensefianza, los

servicios publicos y los servicios sociales.

Estrés laboral

El  estrés es un fendmeno cada vez mas frecuente y con
consecuencias importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y
psicolégico asi como deteriorar la salud de los empleados dentro de las
organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia,
tanto individual como social, actuando en gran medida en el lugar de trabajo,
convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.

La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en
aumento debido a que el caracter del trabajo ha cambiado radicalmente en
las ultimas décadas. Tareas de todo tipo, que tradicionalmente requerian
fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental
motivado en gran medida por la informatizacion del proceso de produccion.
Por otro lado, el ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente, y
con un numero menor de trabajadores se deben alcanzar los mismos
resultados e incluso mayores.

Segun Leka (2004, p.3) el estrés laboral “es la reaccion que puede
tener el individuo ante las exigencias y presiones laborales que no se
ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su
capacidad para afronta la situacion”. Asi mismo, comenta que el estrés

laboral constituye un verdadero problema para las empresas y sus
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trabajadores y que la mejor forma de prevenir el estrés se basa en una
buena gestion y organizacion adecuada al trabajo. En el marco de la
psicologia del trabajo y de las organizaciones, se han desarrollado
diferentes modelos explicativos del estrés laboral.

Para Ortega y Salanova (2016), el estrés laboral se conceptualiza
como el conjunto de fendmenos que se suceden en el organismo del
trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos
derivados directamente del trabajo o que con motivo de este, pueden
afectar la salud del trabajador. El estrés en el trabajo tiene implicaciones
para los individuos que lo padecen. Revela Leka (2004) que se ha
demostrado cientificamente que éste genera impactos significativos en
la salud y el bienestar de los colaboradores y en el desempefio en el
trabajo. Puede pensarse entonces que un trabajador estresado suele
enfermarse mas, mostrarse poco motivado y menos productivo.

También se ha demostrado que el estrés en el trabajo o también
conocido como estrés ocupacional, impacta el desempefio econdémico de los
paises. La Organizacién Mundial de la Salud (2008) ha sefalado que los
problemas de salud y las condiciones de trabajo precarias significan entre un
10% y un 20% del producto interno bruto. Es decir que, el estrés laboral,
puede convertirse en una causa nociva que genera reacciones fisicas y
emocionales que ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan
las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador.

Autores como Lépez, (2012), asegura que el estrés laboral se define
como la respuesta psicolégica y fisica que ocurre cuando los
requerimientos del trabajo no se ajustan a las capacidades, recursos o
necesidades del trabajador. Puede generarse por el trabajo en si o el
contexto social o de organizacion del entorno; este seria el caso, por
ejemplo, de ambientes en los que existe una pobre comunicacién entre

empleados o conflictos interpersonales.
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En este contexto se relacionan aspectos como las respuestas
fisicas, psicoldgicas, comportamentales y emocionales con los recursos
insuficientes  para afrontar las situaciones amenazantes, causando
alteraciones en la salud y el bienestar del trabajador. Es asi como surgen
factores relevantes que generan estrés laboral en los empleados de cualquier

organizacion. Por tanto a continuacién se realiza un desglose de los mismos.

Factores que generan el estrés

Los factores del estrés laboral se pueden clasificar en dos grandes
areas el ambiente o entorno objetivo llamada también dimensidon colectiva
este grupo de factores o desencadenantes del estrés se subdivide en tres,
respecto al contenido de las tareas, al ambiente fisico o material de trabajo y
relativos a la organizacion y las condiciones subjetivas o dimension
individual donde se incluye aquellos factores que van generando estrés
laboral segun la percepcion - que el trabajador tenga de ellos y de sus
capacidades para hacerles frente.

Esta percepcién llamada entorno subjetivo o psicologico esta
influenciada por las caracteristicas de la persona y por sus relaciones
interpersonales. Stora, (1994) citado por Loépez (2012) conceptualiza el
estrés laboral como: el conjunto de fendmenos que suceden en el organismo
del trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos
derivados directamente del trabajo o que con motivo de este, pueden afectar
la salud del trabajador.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las condiciones de la organizacion
por un lado y por otra parte las caracteristicas personales del trabajador, sus
necesidades, su cultura, sus experiencias y su percepcion del mundo. Estas
interacciones causan impacto, por su elevada incidencia pero repercuten en
el ambito de la vida personal y social. Referente a ello. Santaella (1982)

citado por Lopez (2012) refiere que “El manejo de la situacion estresante va a
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depender de la capacidad de adaptacion que tenga el organismo, ademas de
su preparacion, necesidades, expectativas y autoestima” (pag. 122).

El estrés puede ser producido por varias causas. Entre
esas causas se encuentran un conjunto de tres factores como:
factores ambientales, factores organizacionales y factores individuales, los
cuales son generadores potenciales de estrés. Robbins (2006), considera
que los factores originarios del estrés se pueden categorizar como: factores
ambientales, organizacionales e individuales, asi mismo, los define de la

siguiente manera:

Factores Ambientales

Los que se ubican fuera de la organizacién y son todos aquellos
factores que se encuentran en el entorno de la misma y que afectan el
desenvolvimiento de su personal como incertidumbre econdmica,

politica y tecnoldgica:

Incertidumbre Econémica

La incertidumbre es un elemento ineludible de la existencia humana;
esta en la misma raiz de la finitud humana, la mortalidad y la ignorancia. El
papel de la existencia humana hay que jugarlo frente a lo desconocido, en el
ambito de la incertidumbre, como una aventura de decisién sobre el filo de la
libertad y la necesidad. Esta ocurre cuando la economia de un pais se
contrae generando reducciones permanentes de la fuerza de trabajo,
despidos, reducciones de presupuesto, cambios monetarios, inflacion,
entre oftros, trayendo como consecuencia que las personas se
preocupen mas por su seguridad.

En tal sentido, Buendia (2001) expresa “asi como la incertidumbre
influye en el disefo de la estructura de una organizacion, también influye en
los grados de estrés de los empleados de esa organizacion”. (p. 173). Los

cambios del ciclo de los negocios provocan incertidumbre econdmica.
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Cuando la economia se contrae, las personas se van angustiando cada vez
mas por su seguridad. Las recesiones menores también aumentan los
grados de estrés. Las crisis econdmicas con frecuencia van acompanadas de
recortes permanentes de trabajadores, despidos temporales, recortes
salariales, semanas laborales mas cortas y demas.

La economia es el arte de ajustarse a escenarios de
incertidumbre. Esta definicion se refiere a la incertidumbre inherente a
cualquier toma de decisiones econdmicas, y no a la que adoptan ciertos
grupos de manera intencionada, con el fin de orientar la economia en
torno a la consecucion de sus intereses. Lo cierto es que, como en el
periodo de elecciones, la siembra de la incertidumbre comienza a carcomer
el tejido social.

La incertidumbre econdmica se amplifica y profundiza, poco a
poco, en tanto aquella es estimulada por la situacibn que guarda el
escenario politico nacional 1y por el pronodstico de que la economia
venezolana ‘esta proxima . a terminar-de derrumbarse. Por eso, sefala
Garcia (2016), se comenz6é a correr e intensificar el rumor de que el
bolivar se encuentra totalmente devaluado, el programa de salud se va
a detener y los precios de la vivienda van a aumentar, la inversion
privada no encuentra seguridad y por lo tanto existe fuga de capitales.
De ahi que se concluya, como se pretende, que inexorablemente la
situacion econdmica esta cada dia mas dificil.

En el fondo lo que ha pasado es que la politica econdmica no
ha podido reaccionar ante los cambios en el entorno econdémico y lo
social. Es necesario plantear una adaptacion provechosa a las condiciones
prevalecientes en el mundo. Aprender a defender los intereses de los
trabajadores y empresarios nacionales”. Eso es lo que requiere una sociedad

madura: analisis, discusion, argumentos, propuestas y no rumores.

41



Incertidumbre Politica

La incertidumbre politica interna del pais se ubicé entre los principales
factores que pueden obstaculizar el crecimiento econdmico nacional. La
misma se produce cuando se dan cambios politicos generando
reestructuraciones de gabinetes politicos y cambios de personal directivo
trayendo como consecuencia despidos de trabajadores y presiones
en el personal.

Para hablar de incertidumbre politica en Venezuela, es preciso hacer
alusién al escrito de Sabino (1995) ya que se torna importante al resaltar la
misma situacion en la presente época; para ese entonces el autor resaltd que
la nacion venezolana atravesaba, un largo proceso de decadencia que no
muestra hasta ahora signos de reversion. El viejo modelo econdémico
basado en los ingresos petroleros, el proteccionismo y la estatizacién
avanzada de la economia ha colapsado, pero aun no se lo ha sustituido por
una economia abierta y capaz;de funcionar autbnomamente.

La movilidad 'social ascendente ‘que existio ‘durante décadas se ha
trocado en lo opuesto, en una movilidad descendente que arroja a una
proporcion cada vez mayor de gente a vivir en la pobreza; la confianza en el
sistema politico, y en los partidos en particular, se ha erosionado a un
grado extremo, sin que hayan aparecido alternativas que parezcan
consistentes en el mediano plazo. En este contexto, complicado ademas
por una crisis financiera y fiscal sin precedentes, pueden parecer hasta
futiles, para la mayoria de la poblacién, las discusiones sobre el
perfeccionamiento del sistema democratico que posee el pais.

Es muy probable, y hasta cierto punto resulta inevitable, que en
alguin  momento se detenga esta prolongada etapa de retroceso y se
asienten las bases para un nuevo modelo de organizacion social. Pero es
casi seguro también que esto no ocurrira antes de que la crisis presente se
muestre en toda su magnitud, antes de que los problemas que confronta el

pais obliguen practicamente a adoptar una solucion seria, profunda, de largo
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plazo. Que esto pueda hacerse en democracia es, todavia, una posibilidad
entre varias otras: existen riesgos para el sistema politico que provienen de
la propia actitud del ciudadano, de su descreimiento y su desinterés, de su
compulsiva necesidad de encontrar soluciones para los problemas
cotidianos, de su tendencia a buscar formas mesianicas o caudillistas de
liderazgo.

Por tanto, las reformas politicas disefiadas o alcanzadas en los ultimos
afos no bastan para revitalizar un sistema que se halla en crisis por causas
que son, en definitiva, externas a su propia organizacion. La solucion no
parece pasar, por la busqueda de formulaciones apropiadas para el
funcionamiento del sistema politico sino por un reordenamiento econémico y
social que invierta las tendencias fundamentales recorridas en los ultimos

anos.

Incertidumbre Tecnolégica

Se originan ‘porque las innovaciones tecnoldgicas pueden volver
obsoletas las habilidades y experiencia de los empleados en un lapso muy
breve, las computadoras, los sistemas roboéticos, la automatizacion y otras
innovaciones son una amenaza para muchas personas y le producen estres.

Las nuevas tecnologias segun Villalobos (2011) son definidas como
instrumentos capaces de procesar una gran cantidad de informacion,
obligandonos a reconsiderar el sentido del trabajo y de la industria
contemporanea. Las nuevas tecnologias condicionan a reconsiderar el
sentido del trabajo.

Por esta razon, se deduce que las innovaciones pueden hacer que las
habilidades y la experiencia del empleado resulten obsoletas en muy poco
tiempo. Por consiguiente, la incertidumbre tecnoldgica es el tercer tipo de
factor del entorno que puede producir estrés. Las computadoras, la robdtica,
la automatizacion y otras formas de innovacion tecnoldgica representan una

amenaza para muchas, personas que pueden provocarles estrés.
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Las principales fuentes de estrés de la automatizaciéon tienen que ver
con los cambios que ésta puede producir en las caracteristicas del puesto de
trabajo, y que pueden generar la aparicién de temores y malestar, respecto a
los incrementos de las cargas de trabajo, el mayor aislamiento social,
la mayor supervision sobre el trabajo realizado, la falta de incentivos,
anticipacion negativa de la implantacion de las computadoras, en definitiva,
las Nuevas Tecnologias eliminan algunos estresores pero introducen nuevos
estresores y fuentes de tension. En el listado siguiente se agrupan las
principales fuentes de estrés en el trabajo con computadoras.

Sin embargo, es preciso resaltar que la dinamica del cambio
tecnoldgico ha provocado que se viva en un mundo de creciente complejidad
e incertidumbre en el cual las condiciones del entorno varian a la misma
velocidad que el cambio impone. La implantacion en la sociedad de las
denominadas Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) esta
produciendo cambios insospechados respecto a los originados en su
momento por otras tecnologias como la‘imprenta y la electronica, situandose
sus alcances no sélo en el campo de la informacién sino que ademas
provocan y proponen cambios en la estructura social, econémica, laboral,
juridica, entre otras.

De acuerdo a Chiavenato (2002) la era de la informacién se ha
caracterizado por la gestion del conocimiento, la relevancia del talento de
las personas, la creatividad, innovacion, el creciente auge de las
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC), entornos de
acelerados cambios y altos niveles de incertidumbre, la globalizacion vy
competitividad, entre otros. Es decir, estos escenarios promueven
procesos de innovacion, en los que se debe asumir un rol proactivo para
anticiparse a posibles situaciones, necesidades o problemas vy

determinar las estrategias para resolverlos.
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Factores Organizacionales

En relacion a los factores organizacionales Ivancevich y Matteson
(2002), senalan que:

En la organizacion abundan los factores que pueden provocar
estrés. Las presiones para evitar errores o completar actividades
en un tiempo limitado el exceso de trabajo, un jefe exigente o
insensible y los comparfieros de trabajo desagradables son sdlo
algunos ejemplos. Se ha clasificado estos factores con base en
demandas de las actividades, los roles, las demandas
interpersonales, la estructura organizacional, el liderazgo de la
organizacion y la etapa de vida de la organizacion. (p. 191)

Entre los principales factores organizacionales se encuentran

Demandas de las tareas

Son factores que se relacionan con el trabajo de una persona.
Abarcan el diseno del puesto (autonomia, variedad-de las tareas, grado de
automatizacion), condiciones laborales y disposicion fisica del trabajo. Desde
este punto de vista, las demandas de las actividades son factores inherentes
al trabajo de una persona. Cuanto la interdependencia entre las actividades
de una persona y las actividades de otras es mayor, mayor sera el estrés
potencial. Por otra parte, la autonomia tiende a reducir el estrés. La
temperatura, el ruido u otras condiciones laborales, pueden representar un
factor en el aumento de la ansiedad, uniéndose a esta vision los sintomas
experimentados por las personas que trabajan en espacios sobresaturados o
en un lugar visible donde las interrupciones son constantes.

Desde una perspectiva social, Infante (2000, p.10) establece que “se
entiende trabajo humano, en tanto necesidad personal de ejercerlo y

en tanto necesidad social de utilizarlo...” En este sentido, el mismo
autor sugiere que estar empleado implica participar en la producciéon y
desempenar tareas que resultan en una mayor, mejor y mas variada oferta

de bienes y servicios.
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Estar empleado también implica obtener un ingreso, cuyo nivel y
continuidad permite la subsistencia y, deseablemente, la superacion de
quien lo percibe. Estar empleado, deberia implicar reconocimiento social y
satisfaccion personal, en la medida que se esté ocupado en algo util o
valorado por la sociedad o que no se percibe como denigrante, tedioso
o destructor de si mismo.

Sin embargo, la confianza en si mismo alude a la percepcion de ser
eficaz para desempefiar una tarea, asumir responsabilidades o afrontar los
retos vitales en diferentes areas (trabajo, familia, salud, entre otros). Esto es,
segun Forrier (2003) la creencia del individuo en sus posibilidades de tener

exito desempefando ciertas tareas o mostrando cierta conducta.

Demandas del papel o rol

Son las presiones que se imponen a una persona por el rol que
cumplen en la organizacion. Los conflictos de los roles crean expectativas
gue no son faciles de conciliar o cumplir.

Chiavenato (2000), expresa que ‘las demandas de los roles son
originadas por las presiones que sufre una persona en funcién del rol
particular que desempefia en la organizacion”. (p. 431). Los conflictos de
roles provocan expectativas dificiles de conciliar o satisfacer. El peso
excesivo de los roles se deja sentir cuando se espera que el empleado
realice mas de lo que el tiempo permite. La ambigledad de los roles se
presenta cuando las expectativas de los roles no se comprenden con claridad
y el empleado no sabe bien qué debe hacer.

Dentro de una organizacion de trabajo, las personas ocupan
posiciones laborales concretas y forman parte de diferentes grupos, a
partir de los que se configura un entramado social, que atribuye distintos
requisitos de papeles o roles. Estos pueden emerger a partir de un titulo, de
la descripcion de puestos de trabajo o simplemente en base a una

consistente conducta de los miembros.
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Practicamente la mayoria de los investigadores, coinciden en que el
rol es uno de los fendmenos mas importantes que se dan dentro de los
grupos, y por tanto sera el centro de nuestra atencion, dentro del proceso de
construccion de un equipo. El concepto de rol o papel, ha sido definido por
Aritzeta y Ayestaran (2003) como un conjunto de patrones de
comportamiento esperados y atribuido a alguien, que ocupa una posicidn
determinada en una unidad social. Esta posicion o puesto especifico, define a
su vez las responsabilidades del individuo a favor del grupo.

Se observa, que el concepto de rol se basa en una expectativa, de
comportamiento del individuo. Desde la perspectiva psicosocial esta
expectativa, ha sido analizada como un constructo cognitivo que prescribe,
anticipa y predice el comportamiento. Por tanto, es de esperar que las
personas se identifiquen con el papel asignado, cuando ciertas actitudes
y comportamientos reales sean consistentes con dicho rol. Asi como, su
habilidad para cambiar de papeles rapidamente cuando reconocen que la
situacion 'y 'sus 'necesidades exigen ..cambios importantes.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que los modos en que una
organizacion adjudica sus roles son diferentes de los que se presentan en la
espontaneidad de una dinamica de grupo. Si bien, la asignacién de los
roles en el equipo, es finalmente un proceso de negociacion entre cada
miembro del grupo y el resto del equipo. Razén por la cual, una
persona no puede asumir un rol sin el reconocimiento del equipo
porque, es este reconocimiento, es el que en definitiva, da al individuo la
satisfaccion de ser util en el equipo para unas determinadas funciones.
Mas concretamente, West (2003) comenta que:

Mediante la detenida exploracion de los roles de cada
miembro del equipo, junto con la identificacion de los
objetivos individuales y del grupo, sus integrantes pueden ver
y demostrar mas claramente a sus compaferos, cual es la +
importancia de su trabajo en el éxito global del equipo.

(p.36).
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Dentro de este contexto, es donde debe enmarcarse cualquier
proceso de construccion de equipos, procediendo al analisis de como
se coordinan e interactuan los integrantes de un equipo de trabajo,
para realizar tareas no prescritas previamente en su roles. Es decir que,
analizar como la interaccién entre los miembros de un equipo tiene
como consecuencia la asuncion de distintos roles interdependientes,

funcionales y efectivos para la finalizacion de la tarea del equipo.

Demandas interpersonales

Son las presiones que ejercen otros empleados. La falta de apoyo de
los compafieros y las malas relaciones interpersonales pueden causar mucho
estrés, especialmente en los empleados con grandes necesidades sociales.

Las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen
un lugar importante en las organizaciones. Muchas veces, el hecho de
mantener un puesto detrabajo; depende: directamente de conocer 'y
llevar a la practica las- habilidades sociales necesarias para establecer y
mantener unas relaciones adecuadas, que le permitan desenvolverse con
eficacia en el ambito laboral, y no exclusivamente del desempefio de la tarea
meramente productiva.

Segun Chillan, (2007) en el ambito laboral se establecen que
una serie de relaciones personales, en ocasiones, estan condicionadas por
el puesto de trabajo que ocupamos dentro de la empresa. Estas relaciones
se dan entre compaferos y companeras, jefes y jefas, clientes. Es decir, en
el entorno laboral las relaciones interpersonales juegan wun papel
fundamental en el desarrollo integral de la persona. A través de ellas,
el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno mas
inmediato que favorecen su adaptacion al mismo. En contrapartida, la
carencia de estas habilidades puede provocar rechazo, aislamiento y, en

definitiva, limitar la calidad de vida.
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Un tema que dificilmente se agota, es el relacionado con el rol de las
relaciones interpersonales, y su calidad, en el equilibrio personal y salud
mental. El tipo de convivencia que se mantiene con los demas, puede tener
un resultado reconfortante o por el contrario puede constituirse en un
verdadero infierno para los implicados; desenlace que se decidira en un
sentido u otro en funcién del nivel de desarrollo de las competencias
comunicativas. (Chillan, 2007)

Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también)
constituyen un papel critico en una empresa. Aunque la calidad de las
relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la productividad,
si pueden contribuir significativamente a ella, para bien o para mal. Muchas
veces, el hecho de mantener el puesto de trabajo, depende directamente de
conocer y llevar a la practica las habilidades sociales necesarias para
establecer y mantener unas relaciones adecuadas, quele permitan al

empleado desenvolverse con eficacia en el ambito;laboral.

Estructura de la organizacion

Define el grado de diferenciacién de la organizacion, el grado
de las reglas, normas y donde se toman las decisiones que afectan a los
empleados. La estructura organizacional segun la define Dolan (2005, p.294),
es “el grado de diferenciacién en la organizacion, la cantidad de reglas y
reglamentos y el punto donde se toman las decisiones”. Aiade el autor antes
citado que el exceso de reglas y la falta de participacion en decisiones que
afectan al empleado son ejemplos de variables estructurales que podrian ser
fuente de estrés.

Toda empresa consta necesariamente de una estructura
organizacional o una forma de organizacion de acuerdo a sus necesidades
(teniendo en cuenta sus fortalezas), por medio de la cual se pueden ordenar
las actividades, los procesos y en si el funcionamiento de la empresa. Por

ello, es importante conocer qué clase de estructuras organizacionales utilizan
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las diferentes empresas, saber porque y como funcionan, que ventajas o
desventajas poseen, que interés persiguen cada una de ellas y si se
acomodan a las necesidades de las organizaciones, de esta manera.

El trabajo que ha desarrollado abarca los aspectos mas importantes
de cada una de las estructuras de organizacion empresarial, su aplicaciéon y
saber diferenciar adecuadamente las caracteristicas de cada una de ellas
para poder ser aplicadas a las necesidades de las empresas en la actualidad.
Por tanto, el propdsito de una estructura organizacional es definir las
guias, parametros y el procedimiento necesario para un grupo, para
alcanzar un objetivo principal. Por ejemplo, la anatomia de wuna
estructura organizacional, organiza prioridades en forma jerarquica.

De acuerdo a Scanlan (2005) la estructura organizacional se refiere
a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de
la organizacibn en cuanto a las relaciones entre los gerentes y los
empleados, entre gerentes y -gerentes yentre empleados y empleados.
Los departamentos - de una . organizacién se pueden- estructurar,
formalmente, en tres formas basicas: por funcidn, por producto/mercado
o en forma de matriz.

La importancia de la estructura organizacional se encuentra en
que ésta ayuda a definir qué se debe hacer y quién debe hacerlo. La
estructura es una de las bases de la organizacion (o de la desorganizacién)
de las actividades de una empresa. Una buena estructura permitira una
mejor integracion y coordinacion de todos los integrantes de una empresa. Al
estar mejor organizados se lograra un mejor aprovechamiento de los
recursos lo que a la larga puede hacer una empresa mas eficiente.

De acuerdo a lo anterior, la estructura organizacional busca repartir
de manera adecuada las actividades y responsabilidades de cada
trabajador, empleado o funcionario, a quienes respectivamente les
corresponde un puesto, con el fin facilitar el cumplimiento del proyecto,

mediante la labor en equipo y una coordinacién entre ellos.
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Liderazgo organizacional

Representa el estilo gerencial de los altos ejecutivos de la
organizacion, los cuales crean una cultura que se caracteriza por producir
tension, miedo y ansiedad. Las conductas también juegan un papel
modulador en muchas relaciones entre los estresores vy, la tensién, o falta de
bienestar de los empleados. De hecho, las conductas positivas de los lideres,
a menudo, tienen un efecto amortiguador sobre estas relaciones.

Este efecto amortiguador se ha investigado ampliamente con
respecto al apoyo social del lider y hay una amplia evidencia que muestra el
papel jugado por los diferentes tipos de apoyo (material, informativo,
emocional, entre otros) como estrategia para afrontar el estrés (Peir6 y
Salvador, 1993).

En resumen, las conductas y practicas de los lideres juegan un
importante papel ya sea amortiguando o potenciando los efectos de los
diferentes estresores sabre el bienestar de los empleados. De hecho, los
lideres a menudo juegan un ‘rol limitrofe entre sus empleados, la
organizacion o los clientes. En este rol limitrofe desempefian varias
funciones tales como la de representacion, sensor, filtracion y “traduccion” de
informacion, amortiguacion de impactos, negociacion, asi como transaccion.
Todas estas funciones pueden contribuir a amortiguar la experiencia negativa
0, por el contrario, potenciarla cuando no se desempenan adecuadamente.

Para Maxwell (2005) el liderazgo organizacional representa la
capacidad para mejorar a las personas en un area, a traveés de la orientacion
de un lider. Por lo tanto, el concepto de liderazgo organizacional hace
referencia a la habilidad o capacidad interpersonal del lider o el proceso a
través del cual éste influye, induce y anima a los empleados a llevar a cabo
los objetivos de la empresa con entusiasmo y por propia voluntad.

La herramienta clave de un lider organizacional en cualquier institucion
es la comunicacion que tenga con sus subalternos, ya que de la eficacia con

que logre llevar sus ideas a los integrantes de la organizacién dependera que
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se logren los objetivos y metas propuestas tanto a corto como mediano y
largo plazo. Por otro lado, Maxwell (2005) concibe que en las organizaciones
se mencionan dos conceptos importantes: lideres y liderazgo.

Explicando que los lideres son aquellos que son capaces de influir
en otros y que tienen autoridad administrativa, mientras que el liderazgo
es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con
entusiasmo en el logro de objetivos. Ser lider en esta época es un reto.
Las organizaciones buscan lideres con mentalidad de liderazgo, esto

implica la necesidad de que el lider forme lideres y se multiplique.

Historia del IVSS

El 9 de octubre de 1944, se iniciaron las labores del Seguro Social,
con la puesta en funcionamiento de los servicios para la cobertura de riesgos
de enfermedades, maternidad, accidentes y patologias por accidentes, segun
lo establecido en el Reglamento General de la ley del Seguro Social
Obligatorio, del 19 de febrero.de 1944. En 1946 se reformula esta Ley, dando
origen a la creacion del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
organismo con responsabilidad juridica y patrimonio propio.

Con la intencion de adaptar el Instituto a los cambios que se
verificaban en esa época, el 5 de octubre de 1951 se deroga la Ley que
creaba el Instituto Central de los Seguros Sociales y se sustituye por el
estatuto Organico del Seguro Social Obligatorio. Posteriormente, en 1966 se
promulga la nueva Ley del Seguro Social totalmente reformada el afo
siguiente es cuando comienza a ser aplicada efectivamente esta Ley, que
fundan los seguros de Enfermedades, Maternidad, Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales en el seguro de asistencia médica; se amplian
los beneficios ademas de asistencia médica integral, se establece las
prestaciones a largo plazo (pensiones) por conceptos de invalidez,
incapacidad parcial, vejez y sobrevivientes, asignaciones por nupcias Yy

funerarias.
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Se establece dos regimenes, el parcial que se refiere solo a
prestaciones a largo plazo y el general que ademas de prestaciones a largo
plazo, incluye asistencia médica y crea el Fondo de Pensiones y el Seguro
Facultativo. En 1989 se pone en funcionamiento el Seguro de Paro Forzoso,
mediante el cual se amplia la cobertura, en lo que respecta a Prestaciones
en Dinero, a los trabajadores y familiares; modificandose posteriormente para
ampliar la cobertura e incrementar el porcentaje del beneficio y la cotizacién.
En la actualidad el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (1.V.S.S.), se
encuentra en un proceso de adecuacion de su estructura y sistemas a fines

de atender las necesidades de la poblacién trabajadora.

Mision

El Instituto Venezolano de los Seguros Sociales es wuna
institucion publica, cuya razén de ser es brindar proteccion de la
Seguridad Social a todos ‘los beneficiarios en las contingencias de
maternidad, vejez, sobrevivencia, enfermedad, 'accidentes, - incapacidad,
in validez, nupcias, muerte, retiro y cesantia o pérdida de empleo, de manera
oportuna y con calidad de excelencia en el servicio prestado, dentro del

marco legal que lo regula.

Visiéon

El Instituto Venezolano de los Seguros Sociales, bajo Ila
inspiracion de la justicia social y de la equidad para toda la poblacion,
avanza hacia la conformacion de la nueva estructura de la sociedad,
garantizando el cumplimiento de los principios y normas de la
Seguridad Social a todos los habitantes del pais. EI compromiso social
y el sentido de identificacion con la labor que se realiza, debe ser la

premisa fundamental en todos los servicios prestados.
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Cuadro N°1. Operacionalizacion de la variable

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima organizacional en el
Administrativo en el IVSS “Hospital Trujillo,

estrés laboral del Personal
municipio y Estado Trujillo.

Objetivos Variable Dimension Indicadores items
especificos
Establecer los
. Toma de decisiones 1-2
factores del clima — . .

e @ Factores Trabajo en equipo 3-4
organizacional i) Normas y reglas 5-6
presentes en el &

personal £ Estructura 7.8
Administrativo en % Responsabilidad 9-10
el IVSS “Centro o Dimensiones Recompensa 11-12
Hospital Trujillo, £ Desafio 13-14
municipio y o Relaciones 15-16
Estado Trujillo Cooperacion 17-18
Identificar los Factores Incertidumbres econdmicas 1-2
factores que . Incertidumbres politicas 3-4
S ambientales . -
inciden en el * Incertidumbre tecnologica 5-6
estrés laboral del 0
Personal E Demandas de la Tarea 7-8
Administrativo en Factores Demandas del Papel 9-10
el IVSS  “Centro N ¢ Demandas Interpersonales | 11-12
i . organizacionales A W
Hospital Truijillo”. Estructura organizacional 13-14
Liderazgo organizacional 15-16

Generar lineamientos tedricos que contribuyan al mejoramiento del clima organizacional y
la disminucién del estrés laboral del Personal Administrativo en el IVSS “Centro Hospital

Trujillo, municipio y Estado Truijillo

Fuente: Silvestri (2017).
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se hace referencia a los procedimientos, métodos y
técnicas, asi como también, se define el tipo y disefio de investigacion que se
llevara a efecto. Igualmente, se presenta la poblacién del estudio,
adicionalmente se describen las técnicas e instrumentos de recolecciéon de
informacion; asi como la validez, confiabilidad, técnica de analisis de datos y

procedimiento de la investigacion.

Tipo de Investigaciéon

El tipo de investigacidn seleccionado para realizar este estudio, fue el
descriptivo; estos estudios de acuerdo a Tamayo y Tamayo, (2003, p.46)
son los que “comprende la descripcidn, registro, analisis e interpretacion de
la naturaleza actual, y la composicion,de los procesos de los fendmenos; el
enfoque 'se hace sobre .como una persona; grupo.o cosa, .se conduce o
funciona en el presente”.

Asimismo, se considera la definicion de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p.161), cuando expresan que este tipo de investigacion, tiene
como caracteristica fundamental la de poner al investigador en contacto con
el objetivo o sujeto investigado pero sin la posibilidad del control o estudio de
todas las variables tal como sucederia en la experimental.

Se aplico este tipo de investigacion porque la misma se ocupa de las
realidades del hecho y de sus caracteristicas fundamentales, permitiendo
representar una interpretacion correcta; ademas con ella se persigue
Determinar la incidencia del clima organizacional en el estrés laboral del
personal administrativo en el IVSS “Centro Hospital Trujillo, municipio y

estado Truijillo.
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Disefo de Investigaciéon

El disefio considerado adecuado fue de campo no experimental
puesto que permitira recolectar la informacién de las fuentes primarias, en la
institucion que conforma la poblacion para luego agruparla y relatarla tal
como se obtuvo de la realidad que se estudia. Para Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010, p.116), “la investigacion no experimental es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o0 a las condiciones”. De hecho, no hay
condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio.

Es decir, que en esta investigacion los datos se recolectaron de la
forma en que se presenten sin necesidad de aplicar programas de
tratamiento que produzcan cambios en los sujetos participantes en el estudio

sin controlar variables.

Poblacién

Segun Chavez (2007:162),“la poblacion.de estudio es.el universo de
la investigacion, sobre el cual se pretende generalizar los resultados, esta
constituido por caracteristicas o estratos que le permiten distinguir los sujetos
unos de otros”. Para efecto de esta investigacion, estuvo constituida por 71
trabajadores del area administrativa del IVSS “Centro Hospital Trujillo” del
municipio Trujillo estado Trujillo. Debido a que la poblacion es pequefia se
considera pertinente tomarla en su totalidad, por lo cual constituiran la misma
muestra de estudio para recolectar la informacion sobre la variable

seleccionada.

Técnica e Instrumento de recoleccién de datos

En el presente estudio la técnica utilizada para recabar informacién en
cuanto a la variable fue la encuesta y como instrumento se disefaron
cuestionarios, definido por Méndez, (2007) como aquel que “se aplica a una

poblacion bastante homogénea, con niveles similares y con una problematica
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semejante”. Para la recoleccion de la informacion se utilizara un
cuestionario estructurado tipo escala de estimacidn con tres alternativas que
iran desde el 1.-“Siempre”, 2.-“A Veces” y 3.-‘Nunca”, el cual va ha ser

construido con base a los indicadores del mapa de variables.

Validez del instrumento

La validez para Morles, (2006:57) “es el grado con el cual un
instrumento sirve al propdsito para el cual esta destinado”. Para esta
investigacion se utilizara una validez de contenido que segun Chavez, N.
(2007:194) “es la correspondencia del instrumento con su contenido tedrico.
Se basa en la necesidad de discernimiento y juicio independiente de
expertos”. La validez del instrumento se establecié mediante el juicio de tres
(03) expertos o conocedores de la materia.

Sobre la base de lo expuesto, para que un instrumento tenga validez
de contenido es preciso definir los indicadores pertenecientes a las variables
y dimensiones, elaborar.un..conjunto' ‘de ‘items lo.-mas exhausto posible,
solicitar la opinion de los expertos en el area de la tematica a evaluar, para
que de acuerdo a los criterios de suficiencia, pertinencia y claridad emitan su
valoracion de forma cualitativa sobre la variable del instrumento. Para
efecto de la presente investigacion, se entregd la respectiva guia de
validacion a los evaluadores, quienes plasmaron su veredicto en la

constancia de validacion.

Confiabilidad del instrumento

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:200), sefalan
“la confiabilidad se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto produce iguales resultados”. En lo que se refiere a las consideraciones
de otros autores que establecen y permiten dar flexibilidad a la estrecha
vinculacion entre confiabilidad y validez, a su vez de que no existe validez sin

confiabilidad, se utilizé la formula del coeficiente de Alfa de Cronbach, dado
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que estuvo basado en tres alternativas de respuesta lo que facilité el uso de
este método.

Para realizar la confiabilidad del cuestionario disefiado se aplicé una
prueba piloto a una poblacion ajena a la del estudio, con caracteristicas

similares, cuyos resultados fueron analizados a través de la formula

K ¥ 5i?
rtt = 1— =
K—1 St2

respectiva:

Donde:

rtt= Coeficiente de confiabilidad

K= numero de reactivos

Si’= varianza de los puntajes de cada reactivo.

S?t= varianza de los puntajes totales.

Cuadro 2
Escala de Interpretacion para el Coeficiente Alfa Cronbach

Rango 0,81-1,00 | 0,61-8,80 |0,41-0,60 |0,21-0,40 | 0.01-0,20

Magnitud | Muy Alta Alta Moderada Baja Muy Baja

Fuente: Pelekais, Finol, Neuman y Parada (2007)

Esta escala segun Pelekais y otros (2007), es para instrumentos de
varias alternativas de respuestas. Expresando su confiabilidad mediante un
coeficiente de correlacion: rtt que significa correlacién del test consigo
mismo. Creando un valor que oscila entre cero (0) y uno (1). Asimismo, esta
escala se presenta para la interpretacion de los resultados generados por el
coeficiente de confiabilidad.

Coeficiente Alpha de Cronbach Cuestionario Clima Organizacional

rtt=——|1 _|=—]1-
stz |17 65,61

KEJ B ZsFl _ 18 [1 10.24]

rtt = 1.05[1 — 0.16] = 1.05[0.84] = rtt. 0.88
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Coeficiente Alpha de Cronbach Cuestionario Estrés laboral

K
K-1

rtt =

¥ si? 16 3,29
L P
St2 15 17,29

rtt = 1.05[1 — 0.19] = 1.05[0.81] = rtt. 0.85

Al comparar el resultado obtenido con los valores expresados en la
escala de interpretacion anteriormente sefialada, a fin de determinar el grado
de confiabilidad que se le atribuye a los instrumentos analizados, obteniendo
un valor de rtta= 0.88 y rttg= 0.85 los cuales estan muy cercanos a 1, por lo
tanto significa que posee una alta confiabilidad. (Ver Anexo C); con base a
los resultados obtenidos, se procedid a aplicar los instrumentos a la

poblacion objeto de estudio.

Técnica para analizar los datos

Se toma ‘en cuenta las pautas de la estadistica descriptiva, que segun
Chavez (2007) “se utiliza en la distribucidon de frecuencia y porcentaje para
expresar una vision general del conjunto de datos obtenidos por la aplicacion
del Instrumento”; cabe decir que el analisis que se realizé fue de forma
estadistico, puesto que el mismo contribuy6 a “la recopilacién, presentacion,
analisis e interpretacion de datos numéricos” Tamayo y Tamayo (2003);
ademas, este tipo de analisis permite el calculo de los datos obtenidos de la
muestra que ha sido delimitada, para describirlos o resumirlos, a fin de

caracterizar la poblacion estudiada.

Procedimiento de la Investigacion

Las etapas para el desarrollo de la investigacion se describen a
continuacion: Planteamiento del Problema. Se inicié con una indagacion de
situaciones problema de interés para el investigador. Se adelantdé una

revision documental y bibliografica para elaborar el planteamiento, asi como
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la formulacion del problema, en consecuencia se establecieron los objetivos,
general y especificos. Se justifico la investigacion desde diferentes
dimensiones, tedrica, metodoldgica, practica y de indole social, se delimito el
estudio.

Seguidamente se procedid a elaborar el marco tedrico, con la
indagaciéon documental bibliografica sobre antecedentes, asi como las teorias
relacionadas con las variables bajo estudio. Esto condujo a Ila
operacionalizacion de las variables. En tercera instancia, una vez recabados
los antecedentes de la investigacion y las teorias sobre las cuales se
fundamenta el estudio, se decidi6 el tipo y disefo de la investigacion,
considerando las variables objeto de estudio, asi como el contexto.

Luego, se establecid la técnica; instrumento de recoleccién de
informacion a emplearse, en el caso presente cuestionario con escala de
estimacion. Para garantizar la idoneidad del cuestionario, se sometio al juicio
de expertos para evaluar la validez de sus contenidos. Hechos los ajustes y
correcciones ‘de rigor,-se procedio a calcular la confiabilidad -~ para ello se
aplicé una prueba piloto, a cuyos resultados se les aplicé el coeficiente
Alpha Cronbach, evidenciandose a través de los resultados su confiabilidad.

Una vez efectuados los cambios derivados de la validez de contenido y
alcanzada una confiabilidad de los instrumentos, se obtuvieron los
instrumentos definitivos para la recoleccidon de la informacion, proceso a ser
realizado teniendo como informantes claves al personal administrativo de las
instituciones seleccionadas.

Obtenidos los datos, se procede a su procesamiento y tabulacién en
frecuencias absolutas; porcentuales y promedios. Los resultados se
analizaran mediante la estadistica descriptiva. Para la interpretacién de los
datos, se elaboraran tablas de frecuencias y porcentajes con sus respectivos
graficos. Analizados los datos se generaran lineamientos tedrico.
Seguidamente se contrastaran los resultados con las teorias para finalmente

elaborar las conclusiones y recomendaciones.
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CAPIiTULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo muestra los resultados obtenidos, producto de los
cuestionarios aplicados, identificados por las variables “Clima organizacional”
y “Estrés laboral” aplicados a una poblacién de 71 individuos que laboran en
el area administrativa del IVSS “Centro Hospital Trujillo” del estado Trujillo.
La aplicacion de los instrumentos tuvo como propdsito determinar las
coincidencias o discrepancias en cuanto a las perspectivas de los sujetos
encuestados, con respecto a los items derivados de los indicadores,
dimensiones y variables en estudio.

Los datos suministrados a continuacion, fueron sometidos a un
proceso analitico e interpretativo en la fase de recoleccion de la
informacion, en el caso de los instrumentos utilizados, el analisis de los
resultados fue de tipo.-cuantitativo .a través de -una  presentacion de
datos en cuadros porcentuales, asimismo fue de tipo cualitativo mediante
comentarios de la informacién recolectada, conforme a la respectiva
dimension, indicador e items.

Por tales razones, el capitulo presente se encuentra estructurado de la
siguiente manera: tabulacién y analisis de los resultados aportados por los
trabajadores; conclusiones originados de los objetivos planteados
conjuntamente con las respectivas recomendaciones y los lineamientos que
dan cumplimiento al objetivo de aporte en la investigacién. A continuacion se
presentan la tabulacién de la frecuencia y porcentaje de los resultados

obtenidos en el estudio.
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Cuadro 3

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Factores del Clima Organizacional

Indicadores: Toma de decisiones, Trabajo en equipo, Normas y reglas,

item Aspectos S CS AV CN N Total
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %
1 Toma de| 14 | 20 15 21 19 27 13 18 10 14 71 | 100
2 decisiones 15 | 21 17 24 17 24 12 17 10 14 71 | 100
20 22 26 18 14 71 | 100
3 Trabajo en| 17 | 24 16 23 16 23 - - 22 31 71 | 100
4 equipo 14 | 20 14 20 17 24 04 22 31 71 | 100
22 22 24 31 71 | 100
5 Normas y | 13 18 17 24 15 21 13 18 13 | 18 71 | 100
6 reglas 24 34 18 25 15 21 14 20 - - 71 | 100
26 25 21 19 9 71 | 100

Fuente. Instrumento aplicado al personal administrativo (2017)

El cuadro 3 revela los resultados obtenidos del cuestionario aplicado al
personal administrativo del IVSS Centro Hospital Trujillo, en su variable:
Clima Organizacional, en cuanto a la dimensién Clima Organizacional; en
este se presenta la dimensidn estudiada en el mapa de variables, la misma
se centré6 en medir la opinion en cuanto a las dimensiones del Clima
Organizacional en funcion de los siguientes itemes:

En cuanto al indicador planteado en los items 1 y 2 referido a la Toma
de decisiones de la organizacion; con ellos se quiso identificar un problema y
vigilar la informacién acerca de las condiciones del ambiente de trabajo para
determinar si el desempefo es satisfactorio. Asi como si la misma se
considera un proceso fundamental siendo un mecanismo organizacional con
el cual se trata de lograr un estado deseado.

Se encontré que tanto el 26% como el 22% aseguran que A veces y
casi siempre la Toma de decisiones se origina en funcién de mejorar el clima
organizacional. En tal sentido, Méndez (op.cit) explica que los estandares
de rendimientos y produccion son modelos de exigencia que se
expresan en metas con las cuales los empleados deben comprometerse
con su trabajo, cumplirlas y/o superarlas mediante el mejoramiento de

la productividad. Los directivos exigen al empleado un rendimiento alto,
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por su perseverancia, esfuerzo y capacitacion; asimismo por el desarrollo de
habilidades y conocimiento de la estructura.

En relacion con el indicador Trabajo en equipo, planteado en los items
3y 4 para conocer si el clima organizacional en la institucion y determinar si
el mismo permite el comun acuerdo entre todos los que conforman la
organizacion. Al mismo tiempo que constituir relaciones personales que se
convierten en unidades fundamentales de energia institucional. Se puede
decir que el 31% consigue su respuesta en nunca, mientras que un 24% dice
algunas veces.

Esto coincide con lo expresado por Méndez (op.cit) cuando sefiala que
los grupos de trabajo se concentran en cumplir las responsabilidades,
desconociendo la autoridad y el control que hace la organizacién; ademas,
existen diferencias en la forma de pensar y actuar, lo que conduce a
la generacion de conflictos que las personas deben tener la capacidad
de identificarlos y solucionarlos.

Finalmente se presenta el indicador Normas'y reglas, medido en los
items 5 y 6 en cuanto a saber si las mismas son estandares de conducta
generalmente aceptadas que tienen caracteristicas importantes para la
organizacion. Asi como se utilizan como apoyo para dirigir conductas
esperadas al cumplimiento de lo establecido. Puede sefalarse que el 26%
dice siempre, mientras que el 25% senala casi siempre.

Lo encontrado concuerda con lo expresado por Méndez (op.cit) quien
dice que la identidad organizacional debe ser entendida como la base
inconsciente de la cultura organizacional. Pues la misma es la totalidad de
los patrones repetitivos del comportamiento individual y de relaciones
interpersonales, que todos juntos reflejan el significado no reconocido de la

vida organizacional.
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Grafico 1.- Factores del clima organizacional
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Cuadro 4
Dimensién: Dimensiones del Clima Organizacional
Indicadores: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio,
Relaciones y Cooperacion.
ftem Aspectos S o) AV CN N Total
P Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa | %
7| estructura 18 | 25 [ 17 [ 24 [ 15| 21 [o09 [ 13 [12 ]| 17 [71 [ 100
8 16 | 23 | 24 | 34 [ 14| 20 [ 10| 14 |07 | 10 [71[ 100
26,5 29 20,5 13,5 13,5
9 | Responsabilidad |18 |25 | 18 [ 25 [ 24 | 34 | - - |11 ] 15 [71] 100
10 P 25 | 35 | 18 | 25 [ 13 [ 18 | - - [15] 21 [71] 100
30 25 26 - 18
11 13 | 18 [ 20 | 28 [ 21| 30 [08 | 11 |09 | 13 [ 71 ] 100
12 | Recompensa 10 | 14 | 16 | 23 [ 25 | 35 |09 | 13 |11 | 156 |71 | 100
16 25,5 32,5 12 14
13 | Hesafio 16 | 23 [ 14 | 20 [ 15| 21 |16 | 23 |10 | 14 |71 ] 100
14 32 | 46 | 20 | 28 | 08 | 11 - - [11 ] 15 |71 100
34,5 24 16 11,5 14,5
15| Relaciones 25 | 35 | 17 | 24 [ 12 | 17 |11 | 14 [o06 | 8 |71 ] 100
14 16 | 23 [ 10 [ 14 [ 22 | 31 [13 [ 18 [ 10| 14 [71 [ 100
29 18 24 16 11
17 [ . 28 | 39 | - - |15 ] 21 |28 | 39 | - - [ 71100
1g | weoperacion 13 | 18 |12 | 17 |13 | 18 [ 17 | 24 [ 13| 18 |71 [ 100
28,5 8,5 22,5 31,5 12

Fuente. Instrumento aplicado al Personal administrativo (2017)

En relacion con los resultados obtenidos de los items 7 y 8, reflejados

en el Cuadro 4 referidos al indicador Estructura, y en los cuales se midio si

c.c Reconocimiento
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en la institucion estudiada se establecen mecanismo de las actividades
especificas para retroalimentar el proceso administrativo, y si se forman
equipos de trabajo con funciones y actividades especificas para el logro de
los objetivos especificos. Se pudo demostrar que el 29% de los encuestados
opina que casi siempre se pueden conseguir los factores estudiados en
cuanto a considerar que la instituciéon se caracteriza por tener un Clima
Organizacional acorde a lo plasmado por los autores. Esta opinion es
reforzada por un 26,5% quien opina siempre, 20,5% algunas veces.

En tal sentido, es pertinente citar a Méndez (2006) quien hace
referencia a la estructura explicando que los directivos deben definir
politicas, objetivos, deberes, normas, reglas, procedimientos, metas,
estandares de trabajo que guian el comportamiento de las personas, las
comunican e informan. Puesto que esto permite identificar oportunidades
de desarrollo y capacidad para tomar decisiones, propicia el trabajo en
equipo y la calidad en el;proceso de las comunicaciones.

Asi 'mismo, en cuanto.a los resultados obtenidos en los items 9 y 10
pertenecientes al indicador Responsabilidad, se pudo concretar que en la
institucion siempre (30%), algunas veces (26%) y casi siempre (25%) se
permite la toma de decisiones en todos los niveles relacionados con su rol y
funcién al mismo tiempo que se presentan regularmente los resultados de las
funciones realizadas, sin la necesidad de ser supervisado.

En cuanto a la responsabilidad, es preciso citar a Méndez (op.cit) quien
resefia que los empleados son responsables de cumplir con las tareas
asignadas y de realizar aportes personales e innovar en su trabajo;
tiene conciencia sobre la participacion en el proceso de toma de decision de
acuerdo con el cargo que ocupan y las tareas que desempefian.

Los resultados obtenidos en los items 11 y 12 del indicador
Recompensa, estudiada en base a si en la organizacidon el personal recibe
merito, reconocimiento o algun estimulo por destacarse en sus funciones

desempefadas al mismo tiempo que se promueve el ascenso segun los afios
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de ejercicio profesional, desempefo laboral y grado académico. El 32,5%
refiere que algunas veces se realizan ascensos dentro de la institucion; y un
25,5% senala que casi siempre se producen reconocimientos al mérito.

En tal sentido es pertinente citar la opinion de Méndez (op.cit) quien
especifica que la organizacion define sistemas de supervisidn que propician
en los empleados la correcta ejecucion del trabajo asignado, asi como, el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas, lo cual se traduce
en motivacion para realizar mejor su trabajo.

En relacién al indicador Desafio, planteado en los items 13 y 14 con la
finalidad de comprobar si en el IVSS Centro Hospital Trujillo se mantiene una
actitud positiva a los cambios y lineamientos estratégicos; asi como si se
ejecutan cursos o talleres de transformacién personal y académico que
vislumbre la actuacion administrativa. El 34,5% sefala que siempre mantiene
su actitud positiva; mientras que un 24% sefiala que Casi siempre se realizan
talleres de formacion.

Esto de acuerdo-a Méndez (op.cit) es -favorable para la organizacion
debido a que los empleados aceptan retos y asumen los riesgos de su
trabajo, cumpliendo con las responsabilidades y objetivos que les
atafen; hacen innovacion y con sus aportes contribuyen a alcanzar
mayores resultados y reconocimientos.

En cuanto al indicador Relaciones, plasmado en los items 15 y 16
referente a las relaciones, con los cuales se buscé medir si en la institucién
se promueve el intercambio de ideas, opiniones y comentarios entre sus
miembros; al mismo tiempo se propicia la comunicacion asertiva, las buenas
relaciones y los buenos tratos entre sus miembros. El 29% y 24% sefalan
siempre y casi siempre; mientras que un 16% resena Algunas veces.

En funcion de lo encontrado es pertinente citar a Méndez (op.cit) quien
manifiesta que las relaciones personales satisfactorias que el empleado

tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y jefes, propicia el apoyo
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y colaboracién para obtener resultados, asi como, un ambiente positivo que
influye en el nivel de satisfaccion.

En lo referente al indicador Cooperacion, planteado en los items 17 y 18
con la finalidad de medir si el clima organizacional de la institucion otorga
equidad e igualdad en los roles y funciones que cubran las expectativas entre
sus miembros; al mismo tiempo que se crea una atmosfera de confianza para
un adecuado desempeno laboral entre sus miembros donde se sientan utiles.
Se descubrié que el 31,5% senala que casi nunca se produce una situacion
de confianza en el desempefio laboral; el resto de las alternativas quedan
divididas entre un 28,5% para siempre, 22,5% algunas veces.

En funcién de lo encontrado, hay que hacer mencién a lo que refiere
Méndez (op.cit) pues el autor explica que los directivos deben dar apoyo,
colaborar y capacitar a los empleados para que su desempefio sea mayor
en la organizacion y de esta forma se logren los resultados, creando un
ambiente de confianza y satisfaccion entre las personas y hacia la
organizacion.

En funcion de lo encontrado y de acuerdo al clima organizacional,
puede sefalarse que el mismo debe ser considerado como el ambiente de
trabajo en el cual se desenvuelve el personal de la organizacién, por lo cual
el mismo ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de los
miembros; por ello si el clima organizacional no es favorable se produce el
deterioro en el entorno laboral que lleva a la insatisfaccion del trabajador, la
no identificacion con los objetivos y por ende una disminucion de la
productividad; en los trabajadores tiene una influencia significativa sobre su
calidad de vida laboral y sobre la calidad en su praxis pedagdgica.

Sin embargo, cuando el clima es adecuado, fomenta el desarrollo de
practicas organizacionales establecidas sobre la base de necesidades,
valores, expectativas, creencias, normas, practicas compartidas y trasmitidas
por los miembros de una institucion y que se expresan como conductas o

comportamientos grupales, determinado a su vez por la personalidad
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particular de la organizacion percibidas de manera directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente

Grafico 2.-Dimensiones del clima organizacional
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Variable: Estrés Laboral
Dimensién: Factores que inciden en el estrés laboral
Cuadro 5.-Factores ambientales
Valores S cs AV CN N Total
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %
1 Incertidumbres 34 | 48 | 29 | 41 8 1 0 0 0 0 71 | 100
2 economicas 40 56 21 30 0 0 10 14 0 0 71 100
Total 52 35,5 4 5,5 5 7 0 0 71 100
3 Incertidumbres 30 42 22 31 19 27 0 0 0 0 71 100
4 politicas 41 58 18 25 12 17 0 0 0 0 71 100
Total 50 28 22 0 0 71 | 100
5 Incertidumbre 11 16 25 35 24 34 0 0 11 16 71 100
6 tecnologica 17 24 25 35 18 25 0 0 1 16 71 100
Total 20 35 30 0 16 71 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados administrativos, (2017)

En el cuadro 5 y grafico 3, se le da solucion a la dimension factores que
inciden en el estrés laboral, en su indicador Incertidumbres econdmicas los
cuales son medidos a través de los items del 1 al 16, pudiendo desglosarlos
en el siguiente orden: en los items 1 y 2 se miden las Incertidumbres

economicas que tienen los empleados administrativos, en el se demuestra
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que el 52% considera los cambios en las politicas econdmicas del pais
provocan siempre provocan desconcierto e inseguridad econdémica, lo cual
genera angustia y estrés en el individuo. Lo cual es confirmado por un 35,5%
quienes consideran que casi siempre sucede esto, 5,5% algunas veces y un
7% casi nunca.

Lo encontrado coincide con lo propuesto por Buendia (2001) quien
expresa que “asi como la incertidumbre influye en el disefio de la estructura
de una organizacion, también influye en los grados de estrés de los
empleados de esa organizacion”. Asegurando ademas, que los cambios del
ciclo de los negocios provocan incertidumbre econdémica. Cuando la
economia se contrae, las personas se van angustiando cada vez mas por su
seguridad.

En cuanto a los itemes 3 y 4 referidos a las Incertidumbres politicas,
se encontrd que el personal encuestado en la institucion, considera un 50%
que los cambios politicos siempre generan estrés laboral. Opinién soportada
por el 28% quienes manifiestan casi siempre y un 22% algunas veces. En tal
sentido, es pertinente citar a Robbins y Judge (2009) quien manifiesta que la
incertidumbre politica no suele crear tanto estrés entre los norteamericanos
como en los empleados de paises como Haiti o Venezuela. No obstante, las
amenazas Yy los cambios politicos, incluso en paises como Estados Unidos y
Canada, generan estrés.

En cuanto a los items 5 y 6 conducentes a la Incertidumbre tecnoldgica,
se tiene que 35% de los empleados administrativos expresa que casi siempre
los cambios e innovacion tecnoldgica genera estrés laboral entre aquellos
empleados que no se sienten capacitados para desenvolverse ante un
computador. Asimismo un 30% expresa algunas veces esto sucede, 20%
siempre y 16% nunca.

Refiere Robbins y Judge (2009) que las principales fuentes de estrés
de la automatizacién tienen que ver con los cambios que ésta puede

producir en las caracteristicas del puesto de trabajo, y que pueden generar la
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aparicion de temores y malestar, respecto a los incrementos de las cargas
de trabajo, la mayor supervision sobre el trabajo realizado, anticipacion
negativa de la implantacion de las computadoras, en definitiva, las Nuevas
Tecnologias eliminan algunos estresores pero introducen nuevos e
incrementa las fuentes de tension.

Grafico 3.- Factores ambientales

Inc. Econdmicas Inc. Politicas Inc. Tecnoldgicas

| os oCs O AV OCN ON

Variable: Estrés Laboral
Dimensioén: Factores que inciden en el estrés laboral
Cuadro 6.-Factores organizacionales

Valores S Cs AV CN N Total

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

7 Demandas de la 17 24 33 46 21 30 0 0 0 0 71 100
8 Tarea 17 24 33 46 21 30 0 0 0 0 71 100
Total 24 46 30 0 0 71 100

9 Demandas del 30 42 27 38 12 17 3 0 0 71 100
10 Papel 20 28 17 24 33 46 1 1 0 0 71 100
Total 35 3 32 2 0 71 100

11 Demandas 26 37 14 20 30 42 0 0 0 0 71 100
12 Interpersonales 11 16 32 45 26 37 3 3 0 0 71 100
Total 26,5 32,5 39,5 1,5 0 71 100

13 Estructura 9 13 12 17 21 30 26 37 3 4 71 100
14 organizacional 13 18 12 17 15 21 25 37 6 8 71 100
Total 15 17 25 37 6 71 100

15 Liderazgo 31 44 19 27 6 8 15 21 0 0 71 100
16 organizacional 22 31 14 20 0 0 35 49 0 0 71 100
Total 37,5 23,5 4 35 0 71 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados administrativos, (2017)

70

c.c Reconocimiento



En relacion a la dimension Factores organizacionales, medidos en los
items 7 y 8 referidos a la demanda en las tareas, se encontré que un 46% de
los encuestados asegura casi siempre la realizaciébn de las tareas y
actividades de trabajo generan estrés; ello es confirmado por un 30% quien
expresa algunas veces y un 24% dice siempre. Segun Robbins y Judge
(2009) la demandas de tareas repetitivas, con altas demandas de atencion,
que implican una alta concentracién por parte del trabajador y con poco
control sobre las actividades realizadas pueden ocasionar estrés.

En cuanto a los items 9 y 10 en los cuales se plasman las demandas de
roles, se puede notar en las respuestas que un 35% manifiesta que el
realizar otro rol dentro de la organizacién le genera estrés. Respuesta
soportada por 32% que optaron por la alternativa algunas veces, 31% casi
siempre y 2% casi nunca. Segun Chiavenato (2000), las demandas de los
roles son originadas por las presiones que sufre una persona en funcion del
rol particular que desempefia-en la organizacion. Por lo cual se vuelve
vulnerable a sufrir de estrés.

En lo referente a las demandas interpersonales, medido a través de los
items 11y 12, se encontré que un 39,5% manifiesta que algunas veces este
tipo de demanda se genera por las presiones creadas por otros empleados y
a la carencia de apoyo social de los colegas o las relaciones interpersonales.
Un 32,5% expresa casi siempre serlo, 26.5% siempre y 1.5% casi nunca. De
acuerdo con Robbins y Judge (2009) las demandas interpersonales de los
empleados son presiones debidas a la falta de respaldo social y las malas
relaciones interpersonales, que pueden causar estrés, sobre todo en
empleados que tienen muchas necesidades sociales.

En los items 13 y 14 se mide la Estructura organizacional, con el cual
se quiso conocer si en la institucion los empleados administrativos conocen
las diferencias jerarquicas existentes en la organizacion, las reglas y normas,
asi como, el nivel de toma de decisiones, pudiendo descubrir que el 37%

sefala casi nunca los empleados conocen o pueden definir la estructura
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organizacional de la institucion, 25% reportaron algunas veces, mientras que
un 17% casi siempre, el 15% siempre y 6% nunca. Segun Robbins (2009) El
exceso de reglamentos y la falta de participacion en decisiones que afectan
al empleado son ejemplos de variables estructurales que podrian ser fuente
de estrés.

Finalmente en lo relacionado con los items 15 y 16 para estudiar el
liderazgo organizacional, se pudo encontrar que 35% de los encuestados
dice que casi nunca el liderazgo organizacional representa el estilo
administrativo de los ejecutivos de la organizacién, ni se pueden identificar
lideres desde transformacionales dentro de la institucion. Mientras que el
23,5% casi siempre, 37.5% reconoce tenerla siempre y 4% algunas veces.

En relacion a lo encontrado en los resultados encontrados con estos
items, Robbins y Judge (2009) opina que algunos lideres crean una cultura
de tensidon, temor y 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 organizacién. Todo ello conduce a

generar estrés en los empleados administrativos.

Grafico 5.-Factores organizacionales

2 5
A
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En relaciéon al objetivo que sirvio para generar lineamientos que
contribuyan a mejorar el clima organizacional y el estrés laboral del Personal
Administrativo en el IVSS “Hospital Trujillo, municipio y Estado Trujillo. De
alli la necesidad de formular lineamientos que atiendan a cada uno de los
aspectos deébiles detectados a nivel de lo evaluado en cada indicador que los

componen. Por lo que la investigadora sugiere:

Lineamientos de solucién del clima organizacional involucran:

e Promover un mejor clima organizacional en la institucion para un mejor
desempeno del recurso humano. Con ello se busca, ofrecer a los
trabajadores mejor control en su ambiente laboral, propiciar la
delegacion de responsabilidades y la oportunidad de alcanzar el
reconocimiento y el éxito.

e Promover la efectividad del proceso de comunicacion, con esto se
busca establecer un sistema“de comunicacion, multidireccional que
permita ‘integrar ‘a todos -los ‘niveles de 'lainstitucion, asi como
incrementar la participacion de sus miembros en los proceso
organizacionales.

e Adoptar un compromiso, se trata de asumir una actitud gerencial que
promueva la participacion activa del personal administrativo en los
procesos organizacionales, orientado a generar un clima de confianza
en la institucion.

e Implementar la participacién de los empleados en el proceso de toma
de decisiones, en tal sentido se trata de promover la participacion del
personal administrativo en la toma de decisiones, aprovechando sus
experiencias y perspectivas.

e Presta atencion a las relaciones, por cuanto es esencial que se preste
atencion a como es el trato entre el personal, incluso del jefe hacia los
demas empleados, de aqui parte la disposiciéon del trabajador por

hacer bien su trabajo.
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En muchas ocasiones el reconocimiento es un aspecto descuidado;
sin embargo cuando el empleado hace algo bueno nadie lo recuerda,
pero cuando se equivocas, todos lo recuerdan. Por ello, reconocer el
trabajo bien realizado es vital para contribuir a la formacién de un buen
ambiente laboral. Estda comprobado que cuando una persona cree que
es bueno en alguna actividad, disfrutara al realizarla y lo hara cada
vez mejor, lo que impactara su productividad.

Gestionar el clima organizacional para modificar conductas de estrés;
en funcioén a ello, lo primero que debe hacer el directivo es realizar
un diagndstico sobre las causas que generan entre el personal
administrativo estrés laboral y los motivos que les inducen a ello,
teniendo ya claro estos aspectos, el directivo debe ser capaz de
impulsar el cambio del clima organizacional, informando e
involucrando a todos los miembros de la organizacién para que
desarrollen en conjunto acciones que se configuren como positivas en
la‘ reduccion del-estrés-laboral.

Asimismo, el gerente o jefe de departamento debe buscar la
participacion de todo el personal en el cambio del clima
organizacional. Ello se debe a que existen evidencias que una de las
mejores formas de ayudar a implementar un cambio en el clima
organizacional es hacer que el personal participe directamente en el
proceso de toma de decisiones. Entre mas participe en las decisiones
que se toman sobre como manejar el estrés, mas estable puede ser el

clima.

Lineamientos de solucién del estrés en el trabajo involucran:

En muchos casos, mas que adaptaciéon se trata de deshacerse o
minimizar las condiciones que causan alto estrés. Esto incluiria la
asignacion de empleados a puestos de trabajo que no coincidan con

sus aptitudes y preferencias, reduccion de ruido excesivo, tener un
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sistema de denuncias y acciones correctivas contra acoso y
empleados con control sobre el proceso de trabajo.

e lLos empleados al sentirse estresados deben tomar periodos de
descanso; de hecho, sugiere Robbins y Judge (2009) que el ocio
mejora considerablemente la capacidad de los empleados para lidiar
con el estrés relacionado con el trabajo.

e Los empleados que experimentan niveles de estrés diferentes tienen
diferentes niveles de resistencia, incluyendo la auto-confianza y el
optimismo; por tanto los directivos necesitan buscar formas en que sus
empleados fortalezcan su confianza y autoestima para que los
problemas de trabajo no sean percibidos como una amenaza, para
reducir los niveles de estrés.

e La institucion pueden reducir las consecuencias adversas de alto
estrés asegurando que los empleados mantengan estilos de vida
saludables.

e Brindar apoyo social, el mismo se produce cuando los compafieros de
trabajo, supervisores, familiares, amigos y otros, proporcionan apoyo

emocional e informativo al trabajador afectado por el estrés laboral.

Hay que recordar que el clima organizacional es un trabajo de todos los
dias, se va construyendo y fortaleciendo poco a poco, y debe ser una
iniciativa del que lidera el grupo. Por tanto, brindar un ambiente de trabajo
sano, sin malos entendidos, en el cual el conflicto sea un factor ausente y la
motivacioén junto al trabajo en equipo constituyan un factor determinante para
salir adelante, seran propicios para cualquier organizacién, sobre todo
aquellas que trabajan directamente con publico como lo es el IVSS Hospital

Centro Trujillo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos permitieron realizar un analisis de los datos
recabados, de los cuales se establecieron conclusiones relevantes

correspondientes a los objetivos planteados.

Conclusiones

De acuerdo al primer objetivo propuesto para Identificar dimensiones
del clima organizacional presentes en el personal Administrativo en el IVSS
“Hospital Trujillo, municipio y Estado Truijillo. Son pocos los factores del clima
organizacional que se llegan a cumplir en la institucién estudiada, pues como
resultados se obtuvo que algunas veces se da una toma de decisiones
positiva dentro del organismo; -aparte, que el trabajo en equipo a pesar de
darse medianamente - bien,.no es' algo frecuente por la.incidencia de
conflictos del personal.

Por esta razén, puede sefalarse que dentro de la organizacién
estudiada el trabajo en equipo no se visualiza como la labor que
individualmente se hace para colaborar en un fin comun. Es decir, no es visto
como una actitud de servicio a metas u objetivos generales, donde cada
integrante decide con que tarea aportara, para lograr el objetivo maximo.

Por otro lado el cumplimiento de normas y reglas deben utilizarse como
apoyo para dirigir conductas esperadas al cumplimiento de lo establecido,
derivado del compromiso adquirido por el trabajador al unirse a una
organizacion. Las reglas las constituyen las normativas legales, politicas,
reglamentos y disposiciones administrativas que sirven de soporte en la

institucion.
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Respecto a la dimension del clima organizacional presentes en la
institucion estudiada; la gran mayoria de los encuestados considera que
dentro de la organizacion se carece de algunas dimensiones que inciden en
el clima organizacion; en sus respuestas fueron muy enfaticos al afirmar que
no hay una estructura que permita un proceso de comunicacion eficiente, ni
influye de manera acertada en todos los que alli laboran. Al mismo tiempo,
consideran que existe una ausencia de responsabilidad, pues el directivo no
hace participe a sus empleados en las gestiones que se llevan a cabo.

De igual manera, las decisiones son tomadas por una sola persona, por
ser quien dirige la institucion; alli no se involucra al empleado para que
comparta sus ideas, y raras veces estas decisiones se generan acordes a
los equipos de trabajos, convirtiéndose esto en un factor desmotivante para
el personal que aspira ascender dentro del la organizacion de salud,
implicando ello que se genere un clima de tensiéon y conflictos por la
competencia que surge; entre los mismos al querer ganarse un puesto de
confianza; de una u otra manera esto permite que los jefes no definan
claramente cuales son las normas y reglas que se deben cumplir para
alcanzar los objetivos organizacionales.

Con respecto al segundo objetivo planteado para identificar los factores
que inciden en el estrés laboral del Personal Administrativo en el IVSS
“Hospital Trujillo”; el mismo permite concluir que alli estan presentes
incertidumbres laborales, politicas y economicas; ello se debe a que
potencialmente el estrés laboral para la mayoria de los empleados se
generan por la incertidumbre econdmica, laboral y politica por la realidad
econdmica actual del pais. Ademas, la incertidumbre ambiental influye en el
disefio de la estructura de una organizacion, redundando en los niveles de
estrés entre sus empleados. De hecho, la incertidumbre es la razén principal
por la que las personas tienen problemas para afrontar los cambios

organizacionales.

77



Por esta razén, la solucion del problema del estrés debe involucrar
tanto a la organizacion como al trabajador, de modo que al unir esfuerzos
ambas instancias, serd& mucho mas eficaz cualquier estrategia dirigida a
disminuirlo o a solucionarlo. Por otro lado, las personas deben tener presente
que la presion es parte de la época en que se vive asi como el cambio, de
modo que se deben acostumbrara convivir con ello, inclusive encontrarle el
lado positivo, como el hecho de tener que mas, el enfrentar nuevos retos y
exigencias, que las cosas nos sean mas dificiles pero, que al lograr las
metas se tiene mayor sentido de logro, satisfaccion personal y laboral.

En cuanto a los factores organizacionales que inciden en el estrés
organizacional, es pertinente resaltar que son varios los factores que inciden
en la generacién de estrés entre los trabajadores administrativos, por lo cual
hay que resaltar que el estrés es una parte de la vida de cada trabajador, y
tiene efectos negativos y positivos, aunque los negativos son objeto de
mayor atencion, por el impacto generado sobre la salud o bienestar, pero
también ‘hay una linea de pensamiento creciente ‘que analiza los efectos
positivos del estrés sobre la vida de la persona.

No obstante, asi como existen factores estresantes también hay formas
con las que puede luchar el trabajador para tratar de combatir esos
estresores y si no es asi pues cuando menos debe estar consciente que
laborando en una organizacion como en el que trabaja actualmente, es
posible manejar las situaciones de estrés con mayor facilidad. Puesto que los
factores pueden ser tratados y estudiados adecuadamente para su manejo,
dado que a cada persona le afecta de manera distinta, porque cada una de
ellas tiene un patron psicolégico que la hace reaccionar de forma diferente a
las demas.

Respecto al objetivo que permite establecer lineamientos que
contribuyan a mejorar el clima organizacional y el estrés laboral del Personal
Administrativo en el IVSS Hospital Trujillo, municipio y Estado Truijillo.

Tomando en cuenta el analisis obtenido de la problematica, sus alcances asi
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como también sus causas, efectos y demas factores, se crearon una serie de
lineamientos; que serviran para mejorar las condiciones de trabajo,
optimizando y desarrollando un efectivo clima organizacional en toda la
institucion, lo que generara una disminucion del estrés laboral del personal
que alli se desempefia, por cuanto se piensa que esta investigacion
determind la importancia de un buen ambiente de trabajo para obtener una

reduccion del estrés de los empleados.

Recomendaciones

De acuerdo a las conclusiones establecidas en la investigacion, se
plantea una serie de recomendaciones significativas para reducir el estrés
laboral e incrementar el clima organizacional en el Hospital Centro del IVSS
municipio Trujillo.

Promover que Ila institucion de salud desarrolle diferentes
estrategias, es decir talleres de comunicacion para fortalecer la capacidad
de afrontar el trabajador  frente .a los problemas’ suscitados durante su
desempeno laboral.

Realizar estudios de investigacion similares sobre el tema ya que
constituye un elemento importante para mejorar la calidad de vida
organizacional dentro de las instituciones publicas.

Dar a conocer los resultados de la investigacion, con la finalidad de
buscar los correctivos necesarios para solventar los puntos mejorables de
los mismos.

Es recomendable disefiar programas de entrenamiento para satisfacer

las necesidades del recurso humano, en formacioén y desarrollo.
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ANEXO A.- CUESTIONARIOS
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
ESPECIALIZACION DE DERECHO MERCANTIL
OPCION GERENCIADE RECURSOS HUMANOS Y

GESTION EMPRESARIAL

Estimado (a) Compaiiero (a):

Reciba un cordial saludo. La presente tiene como finalidad realizar la
investigacion titulada: INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
ESTRES LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL IVSS
CENTRO HOSPITAL TRUJILLO. Se han disefiado dos instrumentos, los
cuales pretenden recabar datos que permitan conocer la situacién actual de
las variables en estudio.

Estos cuestionarios forman parte-del instrumento de recoleccidén de
datos; y su colaboracion consiste en responder los items con la mayor
sinceridad posible, no tiene que identificarse, y la informaciéon que aporte solo
se utilizara como soporte para el desarrollo de la investigacion.

Instrucciones:

e Lea detenidamente cada pregunta.

e En la hoja Cuestionario | y I, marque con una equis “X” Unicamente en
el literal de las alternativas que se ajustan a su opinién. (1) siempre;
(2) Casi Siempre, (3) Algunas Veces; (4) Casi Nunca; (5) Nunca.

e Si tiene alguna duda referente al mismo, preguntele directamente al
investigador.

e (Cada una de sus respuestas son de gran importancia, por favor
responder todas las preguntas.

e La informacion que Usted facilite es de caracter confidencial y

solamente sera utilizada para fines académicos.

Agradeciendo su solidaridad y receptividad, le saluda.

Lcda. Elena Silvestri
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Cuestionario 1: Clima organizacional

Instrucciones: A continuacion aparecen una serie de proposiciones, lea cada
una de ellas detenidamente y responda la frecuencia con que se presenta en esta
institucion, marcando una “X” en la casilla de la alternativa de su eleccién. Cada
alternativa esta sefialada con un numero, cuyo significado es como sigue: 1.-
Siempre; 2.-Casi siempre; 3.-Algunas veces; 4.-Casi Nunca; 5.-Nunca

En la institucion la Toma de decisiones permite:

1.- Identificar un problema vy vigilar la informacion acerca de las condiciones
del ambiente de trabajo para determinar si el desempefio es satisfactorio.

2.- Es un proceso fundamental siendo un mecanismo organizacional con el
cual se trata de lograr un estado deseado.

En la organizacion Trabajo en equipo logra:

3.- El comun acuerdo entre todos los que conforman la organizacion.

4.- Constituir relaciones personales que se convierten en unidades
fundamentales de energia institucional.

Las Normas y reglas son vistas como:

5.-Estandares de conducta generalmente aceptadas que tienen caracteristicas
importantes para la organizacion.

6.- Se utilizan como apoyo para dirigir conductas esperadas al cumplimiento
de lo establecido.

La Estructura en la organizacion:

7 .- Establece mecanismo de las actividades especificas para retroalimentar el
proceso de ensefianza aprendizaje.

8.- Forma equipos de trabajo con funciones y actividades especificas para el
logro de los objetivos especificos.

La Responsabilidad en la institucion:

9.- Permite la toma de decisiones en todos los niveles. relacionados con-su rol
y funcién

10.- Presenta regularmente los resultados de las funciones realizadas, sin la
necesidad de ser supervisado

La Recompensa en la institucion:

11.- Recibe merito, reconocimiento o algun estimulo por destacarse en sus
funciones desempefiadas.

12.- Promueve el ascenso segun los afios de ejercicio profesional, desempefio
laboral y grado académico.

El Desafio organizacional:

13.- Mantiene una actitud positiva a los cambios y lineamientos estratégicos
curriculares

14.- Ejecuta cursos o talleres de transformaciéon personal y académico que
vislumbre la actuacion educativa del personal.

Las Relaciones dentro de la institucion:

15.- Promueve el intercambio de idas, opiniones y comentarios entre sus
miembros.

16.- Propicia la comunicacion asertiva, las buenas relaciones y los buenos
tratos entre sus miembros.

En la institucion la Cooperacion:

17.- Otorga equidad e igualdad en los roles y funciones que cubran las
expectativas entre sus miembros.

18.- Crea una atmosfera de confianza para un adecuado desempefio laboral
entre sus miembros donde se sientan Utiles.
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Cuestionario 2.- Estrés Laboral
Instrucciones: A continuacion aparecen una serie de proposiciones, lea
cada una de ellas detenidamente y responda la frecuencia con que se presenta en
esta institucién, marcando una “X” en la casilla de la alternativa de su eleccion.
Cada alternativa esta sefialada con un nimero, cuyo significado es como sigue: 1.-
Siempre; 2.-Casi siempre; 3.-Algunas veces; 4.-Casi Nunca; 5.-Nunca

En la institucion las incertidumbres econémicas:

1.- Influye en el grado de estrés de los empleados de esta organizacién

2.- Se profundiza, poco a poco por la situacion que guarda el escenario
politico nacional.

Con las incertidumbres politicas los empleados sienten:

3.- Una movilidad descendente que arroja a una proporciéon cada vez mayor
de gente a vivir en la pobreza

4.- Que la confianza en el sistema politico, y en los partidos en particular, se
ha erosionado por falta de alternativas que parezcan consistentes en el
mediano plazo

Los empleados perciben que las incertidumbres tecnoldgicas

5.- Se originan porque los empleados sienten que las innovaciones
tecnoldgicas vuelven obsoletas sus habilidades y experiencia.

6.- La automatizacién y otras innovaciones son una amenaza para muchas
personas y le producen estrés

En la organizacion las demandas de la tarea:

7.- Implica obtener un ingreso, cuyo nivel y continuidad le permite la
subsistencia y superacion

8.- Le otorga reconocimiento social y satisfaccion personal, sintiéndose
ocupado en algo util valorado por la sociedad

Las demandas del papel en la institucion son percibidas como:

9.- Presiones que se imponen ‘a-un empleado por el rol que cumple en la
organizacion

10.- El peso excesivo cuando se espera que el empleado realice mas de lo
que el tiempo permite

En la institucion las demandas interpersonales conducen a:

11.-La falta de apoyo de los compafieros lo que causa mucho estrés entre el
personal

12.- Conocer y llevar a la practica habilidades sociales necesarias para
establecer y mantener unas relaciones adecuadas.

La Estructura organizacional de la institucion permite:

13.-Definir el grado de las reglas, normas y toman las decisiones que afectan
a los empleados.

14.- Coordinar las actividades de la organizacién en cuanto a las
relaciones entre los gerentes y los empleados

El liderazgo organizacional en la institucion:

15.- Representa el estilo gerencial de los altos ejecutivos de la organizacion

16.- Representa la capacidad para mejorar a las personas en un area, a través
de la orientacion de un lider.
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ANEXO B.-CARTAS DE VALIDEZ

90

c.c Reconocimiento



CONSTANCIA DE VALIDACION

L

Yo, %MQ@LUI!M_, ClL N 14 -983-&5 por
medio de la presente hago constar que los instrumentos presentados por la
Licenciada. Elena Dorinda Silvestri Pefia; C.I. N¢ V- 11133794, son vélidos en
cuanto a correspondencia de los objetivos planteados, suficiencia de {tems y redaccién
de los mismos para ser aplicados en la recoleccién de informacién necesaria en el
desarrollo del Trabajo Especial de Grado titulado: Incidencia del Clima
i w-.dmmammmmmm IVSS Centro

.bdigital.ula.ve
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CONSTANCIA DE VALIDACION

LN r,.. A -
Yo, l/ﬁﬁuc/ 4 LfUt'{\wc Coer/ o ' CLN% _/$.407 239 por

medio de la presente hago constar que los instrumentos presentados por la
Licenciada. Elena Dorinda Silvestri Peiia; C.I. N2 V- 11133794, son validos en
cuanto a correspondencia de los objetivos planteados, suficiencia de items y redaccion
de los mismos para ser aplicados en la recoleccién de informacién necesaria en el
desarrollo del Trabajo Especial de Grado titulado: Incidencia del Clima

Organizacional en el Estrés Laboral del Personal Administrativo del IVSS Centro

Hospital Trujillo.
A sl b bbb edd el e
los dias del mes de del 2018

FIRMA:

[
CL Ne: I// 5 403239
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ANEXO C
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
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Cuadro 7.-Resultados obtenidos para la confiabilidad del cuestionario “Clima organizacional”

Items

Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 14 15 16 17 18 | Total
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 20
2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 20
3 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 26
4 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 17
5 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 25
6 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 17
7 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 29
8 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 30
9 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 31
10 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 31
z 18 10 18 18 14 14 12 17 10 15| 13 | 14 | 14 18 10 18 18 14 | 265
X 1.8 1.0 1.8 1.8 1.4 1.4 1.2 17 1.0 15 | 13 | 14 | 14 1.8 1.0 1.8 1.8 14 | 265
s 043 | 005 | 043 | 043 | 022 | 022 | 006 | 040+| 005 | 030 | 019 | 022 | 0.22 | 043 | 0.05 | 043 | 043 | 022 | 6561
S 066 | 023 | 066 | 066 | 047 | 047 | 026 | 064 | 023 | 055 | 044 | 047 | 047 | 066 | 023 | 066 | 066 | 047 | 1024

Resultados obtenidos para la confiabilidad del cuestionario “Clima organizacional”. Coeficiente Alpha de Cronbach

¥ 5i° 18 10.24
-S|~ T el

stz | 171 65,61

rtt = 1.05[1 — 0.16] = 1.05[0.84] = rtt. 0.88
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Cuadro 8.-Resultados obtenidos para la confiabilidad del cuestionario “Estrés laboral”

~ ltems | 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12 13 14 15 | 16 | Total
Sujetos

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
6 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 39
7 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 40
8 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 43
9 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
10 1 3 3 3 1 3 3 3 1 1 3 2 3 3 3 3 39
3 26 | 28 | 28 | 28 | 27 | 290 | 28 | 20 | 27 | 27 | 29 | 28 | 29 | 28 | 28 | 28 | 447
X 26 | 28 | 28 | 28 | 27 | 29 | 28 | 29 |27 | 27 | 29 | 28 | 29 | 28 | 28 | 28 | 447
52 049 | 018 | 018 | 018 | 046 | 010 | 018 | 0,10 | 0.46-| 046 | 0,10 | 0,18 | 0,10 |-0,18 | 0,18 | 018 | 16,23
s 070 | 042 | 042 [ 0,42 | 0,67 | 0,32 | 042 | 0,32 | 0,67 | 0,67 | 032 | 042 | 032 | 0,42 | 0,42 | 042 | 3,68

Resultados obtenidos para la confiabilidad del cuestionario “Estrés laboral”. Coeficiente Alpha de Cronbach

K
K—-1

rtt =

¥ si? 16 3,29
Ll R e
St2 15 17,29

rtt = 1.05[1 — 0.19] = 1.05[0.81] = rtt. 0.85
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