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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general conocer los factores del
clima organizacional, que influyen en el estrés de los colaboradores de la
organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de la Perla, callao
2016, se realizdé durante el periodo del 2017 a 60 colaboradores que es la
totalidad de la poblacién en todos los niveles de los agentes de vigilancia privada
y en los dos turnos de dia y noche realizando un trabajo de 12 horas diarias en las
diferentes unidades que la organizacién tiene como responsabilidad custodiar el
patrimonio de los clientes, mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta,
utiizando como método la escala de Likert, el instrumento aplicado es el
cuestionario con 24 preguntas elaboradas siendo esta una entrevista estructurada
a los colaboradores de la organizacibn y en las unidades destacadas para
establecer la que los factores del clima organizacional, influyen en el estrés de los
colaboradores de la organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de
la Perla, callao 2016, este trabajo se realiz6 durante el periodo del 2017. Es una
investigacion No experimental transversal de tipo explicativa y de metodologia

cuantitativa.

La relevancia del presente estudio se basa en la carencia de este tipo de estudio
y dadas las caracteristicas del servicio, existen componentes dentro del ambito
laboral que influyen en el estrés laboral. Desde esta perspectiva y en coordinacion
con las areas de la organizaciéon, los colaboradores — agentes de seguridad
privada interactia entre las necesidades del cliente. De ahi, su relevancia social y
econdémica de los agentes de seguridad, debido a la dindmica de las unidades
que se tiene en custodia, el cual permite identificar situaciones del ambiente y

plantear soluciones eficaces y oportunas.

Los resultados del estudio reflejan que: La confiabilidad del cuestionario, el
coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es del a=87.20% lo cual permite decir que
el cuestionario en su version de 24 items tiene una fuerte confiabilidad o una alta

consistencia interna entre los items.
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ABSTRACT

The general objective of this present research is to know the organizational
climate factors, which influence in the stress of the collaborators that work in the
organization “G&G General Service S.A.C.” This organization is located in La
Perla, Callao, 2016. This investigation was carried out in the 2017 to 60
collaborators, which are the totality of the population at all the levels of private
surveillance agents and in both day and night shifts performing a 12-hour day work
in the different units. Also, the organization is responsible for guarding the
patrimony of the customers.

The application of the survey technique has used as a method the Likert
scale, the instrument applied is the survey with 24 elaborate questions, being this,
a structured interview to the collaborators of the organization. In their outstanding

units, this people establish the influence of the organizational climate factors.

It is a non-experimental cross-sectional investigation of explanatory type
and quantitative methodology.

The relevance of this study is based on the lack of this type of study and given the
characteristics of the service, there are components within the labor sphere that
influence in the work stress. From this perspective and in coordination with the
areas of the organization, the collaborators - agents of private security interact

between the needs of the client.

Hence, it's social and economic relevance of security agents, due to the dynamics
of the units in custody, which allows identifying situations of the environment and

proposes effective and timely solutions.

The results of the study reflect that: the reliability of the questionnaire, the
Cronbach Alpha coefficient obtained is a = 87.20%, which allows saying that the
questionnaire in its 24 item version has a strong reliability or a high internal

consistency between the items.
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INTRODUCCION

La presente investigacion comprende el analisis de algunos factores del clima
organizacional que influyen en estrés de los colaboradores de la organizacion de
G&G General Service S.A.C.

Como en toda organizacion existe un proposito, una estructura y una colectividad
de personas, con responsabilidades especificas, que actdan juntas para el logro
de un objetivo definido por la organizacion. Segun Goncalves (1999), “El Clima
organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacién, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre
otros”. Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado
de sus propias caracteristicas, que presenta en cierto modo, la personalidad de

una organizacién e influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo.

La relevancia del proyecto se fundamenta en la carencia de este tipo de
investigacion en las unidades donde se presta servicio, la necesidad de evaluar el
clima laboral, permite a la organizaciéon disminuir el estrés en los colaboradores
mejorando la funcionabilidad de sus agentes en las unidades, lo que conlleva a un

mayor beneficio tanto para la organizacion como para los usuarios.

Durante este proceso de investigacion y las exigencias de compromisos de
gestion, surge la necesidad de una mayor atencién al cliente interno, sus
demandas laborales y profesionales, asi como la administracion de medidas
estratégicas para desarrollar las capacidades, actitudes positivas del recurso
humano, la participacion activa mediante una direccion que permita el logro de las

metas y objetivos tanto de la organizacion como de los colaboradores.

El proyecto de la tesis inicia su investigacion en el periodo de octubre del 2016,

con un universo que abarca una poblacion de 60 colaboradores, entre agentes y
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administrativos. En los dos turnos de trabajo, se usé la técnica de la encuesta y se

aplico el instrumento del cuestionario.

La tesis estd compuesta por siete capitulos y son los siguientes:

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema que consiste en
explicar el problema, la formulacion del problema en donde se hace una
descripcion precisa del problema, la justificacion es la importancia de la

investigacion y los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico que consiste en tener
antecedentes de teorias referenciales al tema a investigar tanto nacionales como
internacionales, las bases tedricas de tus variables independiente y dependiente y

por ultimo las definiciones de términos basicos.

En el capitulo Ill, se presenta el marco metodolégico con su hipétesis
general y especifica, también el tipo de investigacion, disefio, muestra, poblacién,
técnicas de recoleccion de datos, instrumentos, validez del instrumento y el

método de analisis de datos.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados de los datos recogidos y el

analisis.

En el capitulo V, se presenta la discusion de la investigacién con otras

investigaciones similares.

En el capitulo VI, se presentan las conclusiones de los resultados de la

investigacion.

En el capitulo VII, se presentan las recomendaciones en donde se

establecen las sugerencias para implementar o realizar la solucion.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

G&G General Service S.A.C. persona juridica identificada con r.u.c.
20536957449 y con domicilio legal en avenida pacifico No. 448 Urb. La Macarena
(Cruce Haya De La Torre con pacifico) Prov. Const. Del Callao - Prov. Const. Del
Callao - La Perla inicia operaciones el 01 de agosto del 2010, en la provincia
constitucional del Callao — Lima, teniendo como representante legal al sefior PNP

en situacion de retiro Caballero Diaz Aristides Gerardo.

Sabemos que el clima laboral es el medio ambiente de cada colaborador
de la organizacion, en €l se desarrolla las diferentes actividades laborales diarias,
esto Influye en el bienestar y del servicio que otorga la organizacion. Esta
relacionado con el "saber hacer" del gerente, los funcionarios, con los
comportamientos de los colaboradores de la organizacion G&G General Service
S.A.C., que opera en el departamento de lima y callao, La Libertad y
Lambayeque, todo ser humano busca en pertenecer a una organizaciéon con la
finalidad de desarrollar y aplicar sus competencias y su estabilidad econémica en
el tiempo.

Los colaboradores de G&G tienen contacto con personas que dedican la
mayor parte de su tiempo al trabajo, viven agobiados y angustiados en buscar la
perfeccion en el area laboral, se enfrenta a situaciones inciertas que le generan
desconfianza y la sensacion de no estar preparado para enfrentar un problema
descuidando aspectos importantes de la vida como la familiay los amigos. Son
estas situaciones las que muchas veces llevan a los individuos a ser adictos de su

empleo y estas mismas son las que generalmente ocasionan estrés laboral.
Los colaboradores de G&G tienen necesidades materiales y de espiritu,

para mitigarlas es preciso que los colaboradores tengan buen clima laboral. Sin

embargo, las necesidades de espiritu muchas veces no estan cubiertas,
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debemos encontrar estimulo a lo que hacemos en nuestro centro laboral o

unidad de destaque y en nuestra vida personal.

La seguridad de vigilancia privada es una labor que realiza las personas
con poca opcion de trabajo, en nuestra sociedad actual se caracteriza por
perseguir las necesidades materiales a cambio de olvidar muchas veces las
necesidades de espiritu, entonces podriamos preguntar ¢ sabemos el nombre del
colaborador de seguridad privada que presta servicio en las unidades de

destaque y en nuestras instalaciones de trabajo?

Los valores en la organizacion reconocimiento de las labores,
comunicacion, trato justo, formacion de los colaboradores y sentido del trabajo,
que constituyen los parametros de un buen clima laboral y parte de las
necesidades del espiritu, estos no son tomados en cuenta por los representantes
de la organizacion, muchos colaboradores tienen las aptitudes necesarias para
una determinada labor, pero tal vez no estan funcionando ni rindiendo al maximo
de su capacidad laboral por no tener el ambiente idéneo dentro de la

organizacion.

Partiendo de estos antecedentes, la organizacion debe cuidar y potenciar
al maximo este activo humano, implementando un clima laboral agradable para
los colaboradores. Existen muchas formas de satisfacer y motivar a los
colaboradores, pero tampoco se trata de inventar cientos de formas distintas de
cubrir necesidades y deseos de cada individuo, se pueden distinguir una serie de
modelos comunes de comportamiento, cuando se revisan las necesidades de

espiritu.

La alta direccion de la organizacion es responsable en que debe liderar con
su cultura y politicas organizacionales la implementacion de sistemas de gestion,
la que debe suministrar el terreno apropiado para un clima laboral optimo y
adecuado, porque, mientras que un "buen clima” se orienta hacia los objetivos

generales, un "mal clima" destruye el ambiente de laboral ocasionando el estrés y
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situaciones de conflicto y de bajo rendimiento en la productividad de los
colaboradores de la organizacion.

Hinojosa, (2010) realiz6 una investigacion de: clima organizacional y
satisfaccion laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres
franceses, en la Universidad Playa Ancha de Valparaiso Chile, lleg6 a la siguiente
conclusion: Existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Es decir la satisfaccion laboral de los profesores esta
presente positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una
construccion también positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el
que influencia a la satisfaccién, ya que esta es consecuencia de una situacion, de
una percepcion, si bien es cierto que la propia satisfaccion puede retroalimentar el

propio clima organizacional.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Como influye el clima laboral en el estrés de los colaboradores de la
organizaciéon de G&G General Service S.A.C. en el distrito de la Perla Callao.
20167

1.2.2. Problemas especificos

¢,Como influyen las relaciones interpersonales en el estrés de los colaboradores
de la organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de la Perla.
Callao. 2016?

¢ Como influye el ausentismo en el estrés de los colaboradores de la organizacion
de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla. Callao. 20167

¢,Como influye el ambiente laboral en el estrés en los colaboradores de la
organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla. Callao.
20167
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1.3. Justificaciéon del estudio

G&G General Service S.A.C. es una organizacién que ha surgido por
perseverancia y dedicacion de su propietario, en base a la problematica planteada
anteriormente se crea la necesidad de proyectar estrategias que permitan mejorar
el clima laboral que alli se presenta, de manera que se logra mejorar el clima,
entonces la Organizacion lograra proyectar una mejor imagen ante sus
competidores. Cabe indicar que si una empresa no cuenta con un clima favorable,
estara en desventaja ante otras que si cuentan con este clima, puesto que
proporcionara una mayor calidad en el servicio y por consiguiente aumento de

captacion en su cartera de clientes.

El trabajo de investigacion aportara al conocimiento, ya que analizaremos
la relacidn entre clima laboral y estrés, asi reafirmar la teoria ya establecida con
los resultados de este estudio ayudard a resolver diferentes problemas que se

presenten en la organizacion.

Se espera que en este estudio sirva de guia para muchas organizaciones
del rubro de servicios que estan en el mismo rubro, que tomen conciencia de
coémo un conjunto de variables puede afectar de manera directa o indirecta en la

productividad de sus colaboradores.

La presente investigacion sobre propuesta de clima laboral y estrés
organizacional tiene relevancia significativa en la medida que permitird conocer
condiciones en el interior de la organizacion que estan afectando el ambiente
laboral y como lo perciben los trabajadores y asi poder generar algunas
recomendaciones de intervencion que permitan mejorar dichas condiciones y un

mejor clima laboral en la organizacion.

A este respecto Rodriguez, (1998), introduce una serie de elementos que

componen el comportamiento de un grupo, entre los cuales se destacan:

La actividad, que viene a ser lo que una persona realiza.
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Sentimiento: es todo afecto, actitud, motivacion, presente en una persona
Sentimiento requerido, es aquel sentimiento que se espera que tenga el

sujeto para el desempefio de su trabajo.

Sentimiento dado: es todo aquel sentimiento que cada miembro del grupo
trae consigo en virtud de sus antecedentes personales.

Valor: es un sentimiento dado referente a aspiraciones que son deseables.
Norma: es una idea o creencia acerca de como deben comportarse los

miembros de un grupo en determinadas circunstancias. (Pag.55).

El clima organizacional o clima laboral es parte fundamental dentro de la

empresa para los colaboradores, segun Chiavenato (2000, 119) indica:

“El clima organizacional es un estado de adaptacion, el cual se refiere no
sé6lo a la satisfaccidon de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también
a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de

autorrealizacion.”

Generar adaptacion del trabajador a la empresa siempre tiene que ir
acompafnado de un clima adecuado, si no lo son esto causa que el colaborador no
pueda satisfacer sus necesidades, por lo tanto, no se adapta al ambiente de la

organizacion.

Una buena adaptacion significa tener un clima laboral idéneo y que el

colaborador mantenga una salud mental adecuada.

Hay tres caracteristicas, segun Chiavenato (2004), que distinguen a las

personas mentalmente sanas Yy son.

Las personas se ven bien consigo mismas.

Las personas se sienten bien con las demas personas.
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Las personas son capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la
vida y de las situaciones.

El clima laboral siempre se encuentra entrelazado con los colaboradores de
la organizacion, si se tiene un buen clima laboral esta proporciona satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion en los colaboradores, cuando esta sea baja o
deficiente, el clima laboral tiende a bajar y se obtiene malos resultados

organizacionales.

La medicion del clima laboral, generalmente se hace en funcion de variables que
caracterizan a cada organizacion, estilos de direccion, supervision, ergonomia,
remuneracion e incentivos, procedimientos administrativos,  politicas
organizacionales, etc. En tal sentido, la evaluacion y analisis del clima laboral
permite identificar y evaluar los puntos criticos del entorno laboral y
organizacional, con la finalidad de que se puedan tomar decisiones estratégicas
qgue solucionen posibles conflictos laborales de los colaboradores en una

organizacion.

Los resultados obtenidos y conclusiones de esta investigacion, permitiran
brindar algunas recomendaciones que ayuden a dar sostenibilidad al clima laboral
y a su satisfaccion, mejorando la gestion del capital humano, cumplir con los
objetivos del servicio, al mismo tiempo sirvan para crear y aplicar herramientas en
otros departamentos criticos de la organizacion y lograr los objetivos trazados por
la G&G General Service S.A.C.

En muchas organizaciones con el tiempo se han deteriorado por una mala
gestion en su clima laboral — organizacional y por el alto nivel de estrés teniendo
como consecuencia una mala prestacion en el servicio otorgado a los asociados
de negocios - cliente. Esta tesis de investigacion buscara y contribuird en las
estrategias de solucidén para la organizacion, analizando la relacion entre el clima

laboral y el estrés en los colaboradores de G&G.

El clima laboral y el estrés en los colaboradores de la organizacion de
seguridad G&G General Service S.A.C. tiene una relevancia significativa en la
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medida que permitirh conocer las condiciones y factores al interior de la
organizacion.

También analizar qué factores o indicadores estan afectando el ambiente
laboral, como las perciben los colaboradores y poder formular recomendaciones
de mejora continua—feedback que permitan optimizar dichas condiciones en la

organizacion.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Conocer como influye el clima laboral en el estrés en los colaboradores de la
organizaciéon de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla. Callao.
2016.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar cémo influyen las relaciones interpersonales en el estrés de los
colaboradores de la organizacién de G&G General Service S.A.C. en el distrito de
La Perla. Callao. 2016.

Determinar cémo influye el ausentismo en el estrés de los colaboradores de la
organizaciéon de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla. Callao.
2016.

Determinar como influye el ambiente fisico en el estrés de los colaboradores de
la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla. Callao.
2016.

23



Il MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Las organizaciones tienen un rol importante dentro de nuestro entorno, puesto que
satisfacen necesidades a las personas marcando pautas de desarrollo tecnolégico
y econdmico de los paises ofreciendo diversidad de productos y servicios. Existen
abundantes antecedentes sobre investigaciones tedricas y aplicadas que analizan
el clima organizacional, cultura organizacional y satisfaccion laboral investigados
en variados lugares a nivel internacional como instituciones educativas publicas,

instituciones de salud y empresas privadas, entre otros.

2.1.1. Antecedentes nacionales

Pelaes Ledn, Oswaldo Clemente (2010), “Relacion Entre El Clima Organizacional
Y La Satisfaccion”, Del Cliente En Una Empresa De Servicios Telefonicos

“Universidad Nacional Mayor De San Marcos”, Lima Peru.

Conclusiones:

Se llevd a cabo un estudio sobre la influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. Se lleg6 a las

siguientes conclusiones generales:

Se comprobo la Hipoétesis Especifica 1 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las

relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipétesis Especifica 2 que planteaba que existe relacion directa

entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
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cliente en la empresa Telefonica del Peru. La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo de direcciébn democratico y

participativo mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 3 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion
del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion encontrada entre
ambas variables fue de 0.62. A medida que se incrementa el sentido de

pertenencia a la empresa mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipoétesis Especifica 4 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Retribucion) y la satisfaccion del cliente en
la empresa Telefonica del Per La correlacién encontrada entre ambas variables
fue de 0.56. A medida que mejora el nivel de retribucion del trabajador mejora

correlativamente la satisfaccion del cliente.

No se comprobd la Hipétesis Especifica 5 que planteaba que existe relacién
directa entre el clima organizacional (Area de Distribucién de Recursos) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.07 la cual resulta ser positiva pero no

es significativa.

Por tanto no se considera comprobada la hipotesis especifica 5. No hay relacion

entre la disponibilidad de recursos y la satisfaccion del cliente.

Se comprobo la Hipoétesis Especifica 6 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estabilidad) y la satisfaccion del cliente en
la empresa Telefonica del Perl. La correlacién encontrada entre ambas variables
fue de 0.81. A medida que se incrementa la sensacion de estabilidad laboral

mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipoétesis Especifica 7 que planteaba que existe relacién directa
entre el clima organizacional (Area de Claridad y Coherencia de la Direccion) y la
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satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Peri La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.37. A medida que mejora la claridad y

coherencia de la direccidbn mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 8 que planteaba que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Valores Colectivos) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.36. A medida que mejoran la comprension e incorporacion
delos valores colectivos de la organizacién mejora correlativamente la satisfaccion

del cliente.

Huamani Cordova, Nathaly Nanacy (2015) “El clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes, del area de
transporte del metro de lima, la linea 1 en el 2013.” universidad Tecnoldgica de
Lima Sur — UNTELS - Villa el Salvador — Lima Peru-

Conclusiones:

En la presente investigacion se ha estudiado el clima organizacional del area de
transportes del metro de lima linea 1; analizar como influyen los estilos de
liderazgo, los procesos de comunicacion y motivacion, las politicas de personal,
entre otras variables, en la poblacién laboral y en su proceso de integracién con la
cultura organizacional; en el desempefio para lograr la satisfaccién en el trabajo
constituye uno de los pilares para asegurar una mayor calidad, productividad y por

ende el éxito de las organizaciones.

El personal de conduccién de trenes del metro de lima, la linea 1; estan
restringidos al cumplimiento estricto de los procedimientos estipulados en el ROI
(Reglamento Operativo Interno) en la realizacion de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los comparfieros de trabajo responden a sus obligaciones,
tienen calidad y compromiso de responsabilidad.
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El clima organizacional del personal de conduccion de trenes del metro de lima,
lineal es favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus

funciones son positivas para su desempefio laboral.

Los supervisores y jefes juegan un papel primordial en el reconocimiento del
desempeiio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el

clima organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador.

La comunicacion dentro de sus funciones es fundamental y vital que se de forma
clara, precisa, sencilla y consecuente; para el normal funcionamiento de todo el

sistema.

El personal de conduccién de trenes del metro de lima, linea 1 se identifica con
los valores, creencias, procedimientos, reglas y normas de la organizacion en sus

funciones.

El desempefio laboral del personal de conduccion del metro de lima, linea 1, es
adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse
satisfecho por los resultados logrados en la ejecucién de sus responsabilidades y
deberes que debe cumplir diariamente. Pero carece de una evaluacion de

desempeiio con las competencias de acuerdo a sus funciones.

El resultado de la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal del area de transporte del proyecto la linea 1 del metro de lima en el
2013, de la empresa CONCAR S.A. La investigacién es de tipo exploratorio la
modalidad de campo. La poblacién fue de 71 trabajadores y la muestra de 60
trabajadores, se utilizé la técnica de muestreo probabilistica donde todas las
unidades de poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados. Se
aplicé el cuestionario para la recoleccién de la informacion, el cual constdé de 53
preguntas que describian los elementos de las variables en cuestidn; para

contrastar la teoria con la primacia de la realidad con cinco alternativas de
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respuesta. Los datos fueron procesados por el Software SPSS, se concluyé
segun los resultados obtenidos que el clima organizacional se encuentra en un
nivel medio productivo y medianamente satisfactorio para un buen desempefio
laboral; ademas se comprueba la hipotesis de que el clima organizacion influye en
el desempefio laboral del personal del &rea de transporte del metro de lima, la
linea Es responsabilidad de la empresa replantear su sistema de gestion para
revertir estos resultados, y lograr mantener un buen clima organizacional para un
optimo desempefio, como también encaminarse a ser reconocida como una de

las mejores empresas para trabajar y competitiva en el rubro.

Pérez y Rivera (2015), “Clima organizacional y satisfaccién laboral, en los
trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana. Universidad:

Nacional de la Amazonia Peruana. lquitos. Peru.

Conclusiones:

Existe evidencia empirica que demuestra que existe relacién entre el nivel del
clima organizacional y el nivel de satisfaccion en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. Con lo queda
demostrada la hipotesis planteada en la presente investigacion.

1. Existe un nivel medio o moderado de clima organizacional de los trabajadores

del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

2. Existe un nivel medio o moderado de satisfaccion laboral de los trabajadores

del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

3. En lo que respecta a la dimension de involucramiento laboral, los trabajadores
del IIAP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la

mejora de los métodos de trabajo.
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4. En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del 11AP,
percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un
nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los planes
estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las

necesidades institucionales.

5. En cuanto a la dimension de comunicacion, los trabajadores del IIAP, perciben
fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos
organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la

retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros.

6. En las condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a una
Institucibn que practica relaciones laborales favorables en cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y

remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

7. En la dimensién autorrealizacion, los trabajadores del IIAP, perciben a su
Institucibn como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional.
Su régimen labora facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus
necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las competencias y cubrir

mayores expectativas laborales.

Valdivia (2014) “El Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal
de la Empresa Danper - Trujillo Sac. 2014” Universidad: Universidad Nacional de

Trujillo — Peru.
Conclusiones:
El clima organizacional influye medianamente en el desempefio de los
trabajadores de la Empresa DANPER Trujillo S.A.C., en donde le permite

desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de
sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.
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Las dimensiones mas importantes que influyen en el clima organizacional en la
empresa DANPER Trujillo S.A.C. son la motivacion, confortabilidad, auto
realizacion profesional, confianza para poder sugerir, seguridad personal y la

fomentacion de desarrollo y promocion de los trabajadores.

Evaluado el clima organizacional de la empresa DANPER Trujillo S.A.C., revela

que la motivacion influye directamente en su desempefio diario.

La comunicacion no es del todo eficiente, los encargados supervisores juegan un
papel primordial en el reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y
esto determina efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las

funciones del colaborador.

La relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral se ha
de mostrar notablemente, ya que si no existe un clima organizacional armonioso
en los trabajadores que permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene
una apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo responden a sus obligaciones,

tienen calidad y compromiso de responsabilidad.

Montero, (2010) “Nivel del Estrés Laboral y Patron de Conducta en los Empleados
de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle. Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle La Cantuta - Pera.

Conclusiones:

1.- No se encuentran diferencias significativas en el nivel de estrés entre

Facultades, Carreras y sexo.
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2.- Se puede observar que se encuentran diferencias significativas entre los
grupos estudiados, es decir que el estrés afecta en el rendimiento académico de

los estudiantes universitarios.

3.- Al comparar las medias con los Grupoly Grupo2, Grupol y Grupo3 se
observan diferencias significativas, es decir, a mas alto estrés menor rendimiento,
sin embargo los rendimientos de los grupos Grupo2 y Grupo3 no difieren en el

rendimiento.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Pineda y Godinez. (2011). “La Motivacién y el Clima Organizacional de los
trabajadores de la Inmobiliaria el Paradise”. Universidad de San Carlos de

Guatemala. Guatemala.

Conclusiones

En base a la encuesta y la entrevista cerradas se logré concluir que la hipotesis
es aceptada porque aporta datos fidedignos de la labor de los trabajadores ya que
se observo y determiné por medio de la técnica estadistica descriptiva que entre
mas motivados se sienten los empleados rinden mejor, se muestran satisfechos,
tranquilos, dispuestos y por tanto el clima en el que se desenvuelven es

agradable. A mayor motivacion, mejor clima organizacional.

Se observé que los empleados de la Inmobiliaria el Paradise se manifiestan en
determinadas situaciones motivados y satisfechos con el trabajo que realizan dia
a dia, pues el clima organizacional que prevalece en la institucion les proporciona

seguridad, tranquilidad, compafierismo y confianza.
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Algo que motiva a los empleados es saber que pueden ascender depuesto y
recibir un aumento de salario si ellos se lo proponen, porque en la inmobiliaria el

trabajo bien realizado siempre es recompensado.

En los empleados existe identificacion con el servicio que prestan, saben los
objetivos y fines de la institucién y saben cémo lograr objetivos personales e

institucionales en un mismo momento.

El ambiente de trabajo es calido y les proporciona seguridad, tranquilidad y

entusiasmo.

El compaferismo y la relacion jefe-empleado es alentadora, motivante y de
confianza, porque se pueden comunicar, bromear y resolver dudas en el momento

gue se necesita.

Las relaciones interpersonales manifiestan  satisfaccion, tranquilidad,
comparierismo, trabajo en equipo, y por tanto entusiasmo por hacer las cosas con

excelencia.

Romero Giraldo, y Vizcaino, (2011) “Estudio del clima organizacional en una
empresa prestadora de servicio de vigilancia y seguridad privada Universidad:

Clio América” Universidad del Magdalena Pais: Colombia.

Conclusiones

En general, el CO que se percibe al interior de la empresa de seguridad privada,
es de un ambiente satisfactorio, lo cual corrobora los resultados hallados por
Moreno e Hidalgo (2010), quienes hallaron un CO que permite un ambiente
adecuado, proactivo, sano y constructivo para la empresa, sobre todo en el

establecimiento de relaciones cordiales.
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Se evidencia la existencia de microclimas por cada area estudiada, obteniéndose
una mejor evaluacion del CO por parte del personal operativo, esto puede
deberse a lo rutinario de su trabajo, dado que son personas dedicadas al servicio
de vigilancia, es decir, ellos no estan en contacto permanente con su
organizacion, sino de manera eventual (reuniones, fechas de pagos, entre otros) y
el mayor tiempo lo pasan en otras organizaciones en cumplimiento de su funcion.

Los empleados perciben que existe una muy buena relacion con sus superiores y
con sus comparfieros de trabajo, destacandose el agrado que sienten con sus
cargos actuales, no obstante, se deben modificar los procedimientos y criterios de
seleccion del personal para que los trabajadores sientan que son tenidos en
cuenta por el rendimiento y afios de antigiiedad dentro de la organizacion, debido
a que la percepcion que tienen actualmente sobre este aspecto no es la mejor,
notdndose una dispersion en los resultados hallados donde un 26%considera que
las vacantes son llenadas con personal externo a la organizacion y tan solo el

14% de trabajadores sefiala que se realiza a través de la eleccion Clio América

Universidad del Magdalena « Clio América * Universidad del Magdalena ¢ Clio
América ¢ Universidad del Clio América. Enero - Junio 2012, Afio 6 No. 11, p.p. 99
— 122Gestiéon del conocimiento: Aproximaciones teéricas del trabajador con mas
afos dentro de la empresa, y solo un 3% indica que este procedimiento se ejecuta
a través del ascenso laboral (méritos); es asi como Rivera (2001), indica que
cuando la gente tiene la oportunidad de desarrollarse al maximo, aumenta su
productividad en la empresa; por tanto este es un aspecto importante que debe sr
tenido en cuenta por la empresa en donde se realiz0 el estudio, debido a que
puede ser fuente de desmotivacién de los miembros de la organizacion. Otro
aspecto de importancia encontrado fue que el 38 % de los empleados considerd
que por lo general sus funciones en el puesto de trabajo son de rutina, esto lo
manifiestan mayoritariamente el personal operativo, lo cual es coherente con la
funcién desempefiada por ellos (vigilantes), no obstante, esto se puede mejorar,
dandoles la oportunidad de ejecutar funciones de orientacion y atencion al cliente

en las empresas donde desempefian su funcion primordial.
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Conclusiones:

Por otra parte, un 28% de la totalidad de los empleados considerando tener a su
disposicion computadores y equipos necesarios para el ejercicio de sus funciones,
en un porcentaje mayor para el personal administrativo; lo cual puede estar
indicando, que el personal administrativo carece de elementos tecnoldgicos o que
los que utilizan son obsoletos y de muy poca velocidad a los que actualmente
estan en el mercado, por ello se sugiere a la organizacion brindar u ofrecer un
cambio de equipos mas acorde con las tendencias modernas en equipos de

computos.

Los otros factores evaluados presentan una alta satisfaccion, por lo tanto, el

esfuerzo a realizar debe centrarse en el mantenimiento de los mismos.

En cuanto a los microclimas se encontré que los empleados del area operativa
perciben, en su mayor parte, un CO con resultado satisfactorio, percibiendo el84%
un CO entre excelente y bueno, un 14% manifiesta un regular clima y solo el 2%
manifiestan un mal clima organizacional; por el contrario, los empleados del area
administrativa reflejan en su mayor parte un resultado de buen clima
organizacional con un porcentaje de 54% y un mal clima organizacional con un
porcentaje de 18%, lo cual indica un resultado no tan satisfactorio si se compara

con los resultados de los operativos.

Se puede mencionar que la mayor fortaleza de la empresa en estudio es contar
con un recurso humano con un gran sentido de pertenencia a la organizacion,
quienes al interior manejan buenas relaciones como equipo de trabajo, pero
igualmente su mayor debilidad esta dada por el factor de incentivos al interior dela
misma, lo cual se contrasta con la percepcion de muchos de los trabajadores del
no ser tenidos en cuenta para ocupar un cargo dentro de esta por situacion de

ascenso o afos de antigiedad.
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La propuesta de intervencion del clima organizacional de la empresa, evidenciaria
entonces la necesidad de mantener la gestion de los directivos y jefes encargados

para consolidar y asegurar la calidad de vida de todo el talento humano.

Los resultados del presente estudio deben tomarse con cautela debido a varios
motivos, entre los cuales los autores sefalan, entre otros, el tipo de disefo
Magdalena « Clio América « Universidad del Magdalena < Clio América -
Universidad del Magdalena ¢ Clio América Clio América. Enero - Junio 2012, Afo
6 No. 11, p.p. 99 — 122 Matteo Bellinza, Norma Guerrero Barrera, Sandra Colon
Sirtori y Wendy Ramirez Mercado utilizado, el cual no permite una generalizacion
de los resultados, ni sefiala causa efecto, sino un acercamiento I6gico acorde a
los resultados obtenidos; asi mismo, el numero finitos de la poblacion, que en el
presente caso fue toda la poblacion, solo permite generalizar los resultados
Unicamente para la misma poblacion objeto de estudio. Por tanto, se sugiere, no
solo replicar este estudio en otras organizaciones mas grandes, sino utilizar
disefios de investigaciones como los longitudinales y experimentales, que
permitan obtener mejores generalizaciones, aunado al hecho de que se debe
repetir, por lo menos una vez al afio la mediciébn del CO en esta empresa de
vigilancia. No obstante, otro hecho que debe tenerse en cuenta ante los
resultados hallados, es el de que estos estudios de clima organizacional, tanto
como los de satisfaccion en el trabajo, motivacion, entre otros, en nuestro medio
presentan el interrogante si el hallar resultados aceptables pueda deberse méas a
un conformismo por tener un puesto de trabajo, ante los altos indices de
desempleo imperantes en la ciudad de Santa Marta, lo cual hace percibir que
contar con un trabajo al término indefinido simplemente sea la real motivacion
para percibir como “bueno” o “aceptable” el CO reinante en su organizacion,
aunado al temor de que los resultados “delaten” al empleado que opine o perciba
diferente y quede en riesgo de ser retirado de la organizacion, por mucho que los
investigadores traten de persuadir a los empleados de la confidencialidad de los
datos. Esto es algo que debe hacer que los investigadores disefien estrategias

gue minimicen este tipo de riesgo.
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Sin embargo, se concluye, por los resultados hallados, que la percepcién del CO
satisfactorio actual por parte de los empleados de esta organizacidén, esta
estrechamente ligado al compromiso que actualmente asumen los mismos desde

todos los niveles jerarquicos.

Prietosilva (2015) “Alcances de la seguridad laboral en el desempefio de los
trabajadores de las empresas de vigilancia de Bogota D.C”. Universidad Militar

Nueva Granada. Colombia.

Conclusiones:

El desarrollo del presente ensayo ha servido para conocer mas de cerca la
problematica y alcances que tiene la seguridad laboral en las empresas de
vigilancia de Bogot4, teniendo en cuenta que es una herramienta fundamental
para el logro de objetivos y metas organizacionales. Actualmente en un mundo
globalizado, se destinan muchos esfuerzos con el fin de elevar los niveles de
productividad y ser mas competitivos, tarea que no es facil y requiere del

concurso de todo el sector de vigilancia y seguridad privada.

El tema estudiado da clara muestra que, para aumentar la productividad y lograr
lo proyectado, el trabajador debe contar con buena salud y bienestar laboral,
aspectos que son determinantes para lograr niveles oOptimos de motivacion,
compromiso y responsabilidad para asumir continuos retos y cumplir de esta
forma con las responsabilidades y obligaciones propias del cargo desempefiado.
Se destaca ademas la importancia de mantener buenas relaciones laborales y
sociales con los jefes y compafieros de trabajo, por lo que se requiere evaluar el
comportamiento individual en procura de mejorar las condiciones de desempefio

en un ambiente sano y acorde con las necesidades para la prestacion del servicio.

Otro aspecto de vital importancia, corresponde a la puesta en marcha de un

renovado modelo de seguridad laboral, liderado por la gerencia general en la
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bdsqueda de lograr la integracion e interrelacion de los recursos humanos y

fisicos para mejorar el desempefio laboral y con éste aumentar la productividad.

Es evidente ademas, que todo este proceso de cambio y modernizacion requiere
del compromiso de trabajadores y directivos, soportado en el desarrollo de
programas de capacitacion y entrenamiento de todo el personal de vigilancia
sobre cultura organizacional, comunicacion efectiva y relaciones interpersonales,
sobre las cuales se gestiona la seguridad laboral, sin olvidar que todo el proceso
requiere de un organizado sistema de evaluacidon del desempefio, como

herramienta de control para detectar fallas y darles solucion de manera oportuna.

Apuy (2008) “Factores del Clima Organizacional que influyen en la Satisfaccion
Laboral del Personal de Enfermeria, en el Servicio de Emergencias del Hospital

San Rafael de Alajuela”. Universidad Estatal a Distancia. San José. Costa Rica.

Conclusiones:

Se evidencié que el 62% del personal corresponde al sexo femenino, un43%,
pertenece a la categoria de los auxiliares de enfermeria y un 53.3%, posee el
grado académico de licenciatura y maestria. Ademas, el 52%tiene menos de 5
aflos de antigledad en la institucibn y un 67%, menos de cinco afios de
antigiiedad en el servicio. El 49% del personal esta interino, condicién que genera
insatisfaccion laboral por la inopia del recurso humano, aunado a sobrecarga de

trabajo, rotacién frecuente e inestabilidad econdémica, asi como estrés.

Un 44%, del personal son solteros y un 36% casado, no se evidencia que su
condicion civil afecte la satisfaccion laboral. Existen pocas diferencias
significativas entre ambos sexos que repercuta en su desempeiio laboral,

tampoco existen pruebas de que el género afecte la satisfaccion laboral.
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Se establece que la mayoria del personal, un 84%, son adultos jévenes,
comprendido entre los rangos etarios menor de 25 a 44 afos. Sobre la relacion
entre edad y satisfaccion laboral, los estudios sefialan una asociacion positiva,

ademas que la satisfaccion aumenta entre los profesionales.

Se concluye que existe interés de la jefatura al solucionar y resolver con prontitud
los conflictos, pero a nivel de grupo debe reforzarse la posicion sincera y tomarse
en cuenta sus opiniones, también falta involucramiento delos colaboradores y
escuchar sus opiniones en el mejoramiento del servicio, por parte de la jefatura
asi como en el reconocimiento por el trabajo realizado y en la evaluacién del

desempeiio, no hay justicia ni equidad.

Entre los hallazgos mas relevantes sobre la satisfaccion del personal: estan las
oportunidades de desarrollo y logro personal, realizacién y expectativas de aspirar
a un puesto superior, la mayoria considera que su aportacion al servicio es 0til y
el aporte del servicio al resto del hospital es de provecho, asi mismo las

relaciones interpersonales y comunicacion son buenas.

El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les
permite sentirse realizados e identificados profesionalmente, en el rol y
responsabilidad conocen sus funciones, ademas se siente comprometido para el

mejorar el desempefio y un 48% no desea ser reubicado en otro departamento.

Los factores higiénicos como las condiciones del ambiente fisico de trabajo y los
recursos de trabajo, son importantes, si estan presentes no producen satisfaccion,
pero si no estan disponibles o son inadecuados, causan insatisfaccion, aspecto
que quedo6 demostrado en la variable de infraestructura que presenta fallas tanto

en el disefio como en otros elementos.

El personal en su mayoria esta satisfecho con el salario que recibe actualmente,

es necesario mencionar que un 47.7%, considera es muy poco apoco, en cierta
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forma se relaciona por no ser propietario y en ocasiones, los nombramientos no

son continuos, causa de inestabilidad econdmica.

En la satisfaccion personal el 64.4%, considera de normal a grande, lo que es
positivo, porque este sentimiento de valor y satisfaccion se deriva de sus propios
aportes, realizacion y desarrollo profesional. Respecto a satisfaccion general, el
grupo percibe la satisfaccion de normal a grande, por tanto el trabajo es la suma
de diversos factores, de la moral, espiritu de cooperacion y contribucion aportada

del individuo, grupo a la organizacion asi como el éxito.

En general los funcionarios consideran que el trabajo como un desafio, les
impone retos importantes, de igual manera la cantidad y variabilidad del trabajo
diario es considerada excesiva, un 20% aduce tener frustracion o sensacion de
fracaso y un 40% solo en ocasiones, ademas existe carencia en los cursos de

capacitacion, lo mismo en prevencién de riesgos laborales.

La totalidad del grupo, cree los demas hablan mal del servicio, no obstante, la
mayoria muestra preocupacion por el prestigio del mismo y discurren su
aportacion es muy util al servicio, en contraposicién del 44%, que no brinda el
manejo adecuado de los bienes patrimoniales de la institucion, y un 24.4%, del

personal se resiste a los cambios.

Sanchez, (2011) “Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicologico
en trabajadores de una Industria Cerealera”. Universidad: Universidad Abierta

Interamericana —Argentina.

Conclusiones:

La presente investigacion se ha desarrollado dentro del marco tedrico de la teoria
transaccional del estrés de Lazarus y Folkman (1984). Desde esta perspectiva, la

experiencia del estrés es una construccion de naturaleza predominantemente

subjetiva desde el momento que los individuos movilizan tanto factores
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personales como situacionales para evaluar el potencial perjudicial de los

eventos.

En este sentido, cuando el sujeto siente que no cuenta con los recursos o
estrategias suficientes para afrontar las demandas que percibe como estresantes,
experimenta diferentes niveles de estrés que pueden llegar a vulnerar su equilibrio
y bienestar psicologicos. Si, ademas, el estrés es vivenciado en el &mbito laboral,
repercute sobre la calidad de su trabajo, el nivel de compromiso organizacional y
su grado de satisfaccién laboral, en su bienestar psicolégico y con la vida en

general.

En base a tales consideraciones, el objetivo general del presente estudio estuvo
orientado a identificar la relacién entre estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
el bienestar psicologico de trabajadores de una industria de la ciudad de San

Lorenzo.

Los resultados obtenidos permiten una toma de posicion frente a las inquietudes
que dieron origen y guiaron la investigacion. Este trabajo se propone como primer
objetivo especifico identificar las situaciones que en el ambito de la industria
cerealera son percibidas como estresantes por parte de los trabajadores. Los
resultados arrojados pudieron dar cuenta de que existe un alto grado de estrés
laboral en este tipo de industrias, debido a los turnos rotativos, las sobre
exigencias, multi-empleo, la mala comunicacibn con los supervisores,

incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento.

Martinez Selva (2004), el estrés laboral surge de un desajuste entre el individuo y
su trabajo, esto es entre sus capacidades y las exigencias del empleo, que se
evidencia en seis fuentes tipicas, que aqui podemos sefialar como relevante y
relacionada a la nuestra muestra, la distribucion temporal del trabajo, como su
duracién, su distribucion a lo largo del dia, el trabajo nocturno o el trabajo por
turnos. En cuanto a la identificacion y analisis de los estresores, se observa que

‘la falta de justicia organizacional” seguido “dificultades interpersonales y
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“sobrecarga laboral, son, en ese orden, los estresores que mas agobian a los

trabajadores.

Conclusiones:

La evidencia reunida permitiria aventurar que estos estresores se retroalimentan
permanentemente 85 constituyendo un circulo vicioso. Desde el momento que la
sobrecarga, caracterizada por una sensacion de agotamiento por exceso de
demandas y tareas, unida a la falta de medios y recursos (tanto materiales como
humanos) se agrava cuando los empleados perciben falta de apoyo por parte de
pares y superiores y/o inequidad e injusticia organizacional. Como plantea Omar
(1995) que para enfrentar el estrés las personas recurren a respuestas cognitivas
y comportamentales (proceso conocido como ‘coping’), que mediatizan las
relaciones entre la percepcion del estrés y la consiguiente adaptacion somatica y
psicoldgica. La habilidad para manejar situaciones estresantes depende de los

recursos de coping disponibles.

Estos recursos desempefian un rol crucial en la relacion estrés salud enfermedad
y constituyen caracteristicas estables del individuo y del medio ambiente donde se
desenvuelve. Focalizando el analisis sobre algunos aspectos sociodemograficos
de la muestra estudiada, tales como género, edad, estado civil y puesto, del
presente trabajo surge que las mujeres con respecto a los hombres tienen un
promedio mayor de estrés experimentado, pero a ambos sexos el estresor que
mas los afecta son la falta de justicia organizacional. Otro de los objetivos se
refiere a explorara la vinculacion entre el estrés percibido y/o vivenciado con el
bienestar psicoldgico y grado de satisfaccion laboral. En general se destaca un
promedio alto y satisfactorio en relaciones con los supervisores, higiene y espacio
del lugar de trabajo, pero menos satisfecho en la frecuencia en que los supervisan

y apoyan y en con el cumplimiento de la empresa sobre normas legales.

Con respecto a la falta de apoyo de superiores la imposibilidad de recurrir a los
supervisores frente a posibles dificultades, se vincula con la intencion de
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abandonar el trabajo (Ito, Eisen, Sederer, Yamada & Tachimori, 2001; Lee &
Wang, 2002). En este sentido, Arnetz (2001) destaca diferencias debidas al
género, ya que las mujeres parecen recibir informacion de sus supervisores

inmediatos con mayor frecuencia que los varones.

Los resultados obtenidos también han permitido identificar las variables que mejor
explican el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral entre los empleados. La
evidencia indica que los mejores predictores de la satisfaccion laboral entre los 86
trabajadores son: la limpieza del lugar de trabajo, el espacio fisico, la relacién con
sus superiores y algunas dimensiones del bienestar tales como los vinculos con
los demas, de como se llevan, si les caen bien o si cuentan con ayuda de los
demas, la capacidad de empatia y afectiva y la aceptacion de si mismo,

incluyendo lo bueno y lo malo.

Esto se da en ambos sexos. Resultados que muestra que mas alld de las
diferencias culturales, hay aspectos de la vida laboral que trascienden los
contextos sociales y politicos regionales. Esto se vincula a la opinion de Garcia y
Gonzalez (2000), donde dicen que el bienestar psicolégico se diferencia
claramente de la calidad de vida. De hecho, ésta incluye el concepto de bienestar,
puesto que implica una interaccion bastante compleja entre factores objetivos
ligados a condiciones externas de tipo econdmico, sociopolitico, cultural y
ambiental, mientras que el bienestar esta signado por la autovaloracién vital que

hace la persona en funcion de su nivel individual de satisfaccion.

En cuanto a la satisfaccion laboral general, se ha asociado con un aumento del
bienestar (Arafa et al., 2003; Diaz Llanes, 2001; Hermon & Hazler, 1999). Del
analisis de la bibliografia especializada surgen diversos aspectos del trabajo que
lo favorecen, tales como un buen clima organizacional (Cotton & Hart, 2003) y la
relacion entre supervisor y subordinado (Gilbreath & Benson, 2004; Van
Dierendonck, Haynes, Borril & Stride, 2004). Para concluir, recordamos que la

hipétesis de esta investigacion se basaba en que Los trabajadores cerealeros se
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encuentran afectados por el estrés laboral, el cual impacta sobre su bienestar
psicoldgico y satisfaccion con el trabajo.

Con respecto a las vinculaciones entre el estrés percibido, el bienestar psicoldgico
y el grado de satisfaccion laboral, la evidencia reunida en el presente estudio
permite corroborar el inter juego entre estas variables. Desde el momento que los
empleados experimentan estrés, a su vez, experimentan menos satisfaccion
laboral y menos bienestar psicoldgico. En tanto que, entre los que no sufren de
estrés laboral se evidencia una tendencia contraria, vale decir, menos estrés, mas

satisfaccion y bienestar.

Esto se relaciona con lo que plantea Martinez Selva (2004), que las
consecuencias del estrés laboral no se limitan a la esfera profesional, sino que se
extiende a menudo a la vida personal y familiar, .la mayoria de las personas
pasan gran parte de su tiempo en el trabajo y éste desempefia un papel central en
sus vidas, tanto como fuente de sustento 87 como de identidad personal y de

relaciones con los demas.

En consecuencia, lo que ocurre en el trabajo tiene mucha influencia en su
bienestar psicoldgico. Como todo trabajo de investigacion, el presente se
caracteriza por ciertas fortalezas y debilidades. Entre las debilidades hay que
remarcar la composicion de la muestra en estudio, ya que por haber estado
integrada por disponibilidad impediria la generalizacién de los resultados a toda la
poblacién de trabajadores cerealeros de la ciudad de San Lorenzo. Como asi
también, llevar a cabo esta investigacion con individuos de diferentes empresas
del cordon industrial de San Lorenzo. Es decir, este estudio se realiz6 con 64
trabajadores de una industria cerealera, hombres y mujeres, de determinada
edad. Seria muy enriquecedor ampliar esos criterios de inclusién a otra institucion
quiza, para hacer un analisis comparativo de que sucede en diferentes industrias,

por ejemplo.
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Otra limitacion del estudio podria estar referida al caracter auto descriptivo de la
mayoria de los instrumentos empleados para la recoleccion de los datos. En este
sentido, los participantes pueden haber ofrecido respuestas movilizadas por el
deseo de presentar una imagen mejorada de ellos mismos, ocultando o dejando
de reconocer algunos sintomas sociales y/o laboralmente mal visto. Sin embargo,
previendo tales contingencias, se tomaron todos los recaudos necesarios para
garantizar el caracter anénimo no soélo del protocolo sino también del proceso de
devolucion de los formularios completados, evitando que directivos pudieran tener
acceso a la informacion suministrada por sus empleados.

No obstante, se encuentra como fortaleza de este trabajo las aportaciones que
tenga a los lineamientos de investigacion que se estén realizando o se encuentren
sobre esta temética, y también al que se encuentre interesado, ya que es un tema
de mucho interés en nuestra sociedad hoy en dia y que va a seguir generando
mayores repercusiones. Como recomendacién, cualquier acontecimiento vital
puede tornarse estresante: la vida personal, las relaciones de pareja, la vida
familiar, la escuela y, sobre todo, nuestro trabajo y el lugar donde transcurre.
Cada afio miles de personas experimentan estrés a causa de acontecimientos

laborales.

El estrés laboral puede provenir de un 88 sentido general de vulnerabilidad ante la
probabilidad de permanecer o mantener nuestro puesto de trabajo, tener que
negociar un aumento de sueldo, ser promocionado o ser olvidado a la hora de las
promociones, mantener una sobrecarga laboral, experimentar un conflicto de rol
en el puesto de trabajo, etcétera. Por otro lado, un trabajo sin estrés puede
parecer estupendo, pero no hay que exagerar. Si no hay un minimo de estrés, de
actividad, el trabajo se puede tornar aburrido y poco estimulante, y acabar siendo,

paradodjicamente, estresante.

Las principales medidas y consejos que ayudan a prevenir y combatir el estrés
laboral empiezan por uno mismo, y una de las decisiones mas dificiles que debe
tomar la persona estresada es la de si debe o no recibir ayuda o tratamiento

psicolégico. Se recomienda hacerlo cuando la persona afectada no puede salir
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por si misma de la situacion o cuando los sintomas que presentan le impiden
llevar a cabo sus actividades cotidianas. En términos freudianos se dice que la
persona necesita del terapeuta cuando le es imposible “amar y trabajar”, esto es
cuando no puede llevar a cabo sus actividades cotidianas con normalidad. Se
espera generar interés en las personas que lo lean, y me encuentro a total
disposicion de posibles opiniones ampliatorias del tema elegido como también a

posibles criticas y comentarios.

Lezama, Molina (2005) “Clima Organizacional y Estrés Laboral en los Empleados
de una Organizacién del Gobierno Municipal. Universidad: Rafael Urdaneta —

Venezuela.

Conclusiones:

La realizacion del estudio puso de manifiesto la importancia que tienen las
percepciones de los trabajadores de una organizacion, pues a través de ellas
pudo conocerse el clima organizacional de la empresa municipal y el Estrés

laboral que experimentan dichos empleados.

El estudio del clima organizacional aparte de medir la percepcién que tienen los
trabajadores de su ambiente de trabajo, permite obtener indicadores de cuales
factores pudieron no estar direccionados hacia el propésito del organismo.

Al analizar el estrés laboral, también se obtiene referencia de cOmo marchan
ciertos procesos o factores en la organizacién los cuales de alguna manera

pueden estar incidiendo a favor o en contra, de la productividad de la empresa.
Conocer los niveles de estrés laboral, que experimentan los trabajadores de una

organizacién, proporciona a la empresa indicadores para la puesta en marcha de

programas que contribuyan a la salud mental, fisica y psicosocial del individuo.
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Gonzélez, (2014) “Estrés y Desempefo Laboral” (Estudio Realizado En Serviteca

Altense De Quetzaltenango) Universidad: Rafael Landivar— Guatemala.

Conclusiones:

1. El estrés producido por diferentes factores dentro del ambiente laboral afecta el
desempeiio de los colaboradores de Serviteca Altense S.A., variando de un
departamento a otro, pero de igual manera influye en los resultados; por lo que se
acepta la hipédtesis alterna de investigacion la cual menciona que si existe una
relacion estadisticamente significativa con un nivel Alpha de 0.05 entre el estrés y

el desempefio laboral de los colaboradores de Serviteca Altense S.A.

2. De acuerdo a la investigacion realizada la mayoria de los trabajadores del
Serviteca Altense S.A. manifiestan niveles altos de estrés, donde se toma en
cuenta la media arrojada por la prueba sobre estrés administrada la cual fue de
21.1 y de acuerdo a los estdndares de la prueba donde la media normal debe ser
de 16.3 y 14.7, es decir que los resultados que estén por encima de este

manifiestan niveles altos de estrés y los que sean menores se consideran bajos.

3. Se comprob6é con un minimo de significancia de 0.05, para determinar la
relacion el valor obtenido fue mayor a 0.28, por lo tanto se establecio la existencia
de una igualdad entre los resultados entre la prueba para medir estrés general y
la prueba para medir el estrés socio laboral donde el resultado fue de 0.35 mayor
al resultado esperado y que también el resultado de la Prueba para medir estrés

general tiene relacién con el resultado de la evaluacion de desempefio.

4. La investigacion demostré que el estrés general y laboral genera en las
organizaciones conflictos que producen una disminucién de la productividad en el

personal y por lo tanto problemas significativos en la misma.
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5. Por lo tanto cuando existe un mal desempefio laboral de parte de los
colaboradores uno de los factores que lo produce es el estrés negativo, donde se
hace necesario estar alerta a los factores resultantes del problema y tomar en 72
cuenta que un estrés bien manejado puede favorecer a la empresa ¢ una mayor

productividad.

Oramas, (2013) “Estrés Laboral y Sindrome de Burnout en Docentes Cubanos de

Ensefianza Primaria Universidad: Rafael Urdaneta — Venezuela.

Conclusiones:

Los principales estresores laborales identificados son el volumen de trabajo en
accion conjunta con las demandas derivadas de las caracteristicas de los
estudiantes, los cambios del sistema de ensefianza y las presiones de los
superiores, en condiciones de salario inadecuado e insuficientes recursos para el

trabajo.

El grupo de docentes estudiado presenta una alta frecuencia de estrés laboral,
88.2%, fundamentada en sintomas de estrés y una vivencia de estar estresados

en su trabajo.

El sindrome de burnout esta presente en una frecuencia elevada, 67.5%,
predominando docentes con valores no deseables de agotamiento emocional, y
relativamente deseables de despersonalizacidon y realizacion personal. Las
relaciones diferentes de las variables temporales con el estrés laboral y con el
burnout no permite considerar de forma lineal y aislada el impacto del tiempo
mediado por la participacion de variables internas, lo que se expresa en la
diferencia cuantitativa entre sexos con respecto al estrés laboral y cualitativa para
el burnout, confirmandose ademas el origen organizacional de ambos procesos y

la necesidad de abordarlos contextualmente, por provincias y escuelas.
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La relacibn expresada en la triada del desgaste, es congruente con la
comprension del burnout como un proceso que se integra al del estrés laboral
como resultado de un ciclo de pérdida de recursos, dado por la existencia de
condiciones de trabajo que imponen al docente demandas superiores a los

recursos que posee para afrontarlas.

2.2 Bases tedricas de las Variables
2.2.1 Bases tedricas de la variable Independiente

EL CLIMA LABORAL
Chiavenato (2008) expresa:

Que el clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, ligado a la motivacion del personal, e indica de
manera especifica las propiedades del medio ambiente de trabajo; es decir,
aquellos aspectos de la institucién, los cuales desencadenan diversos tipos de
motivacion entre sus miembros. (p, 222).

El clima organizacional depende del grado de motivacion de los empleados. Los
Recursos Humanos, el clima organizacional esta estrechamente ligado a la
motivacion o desmotivacion de los empleados. Idalberto Chiavenato, en su libro
"Administracion de Recursos Humanos" toma el modelo motivacional de Maslow
para explicar el clima organizacional que depende del grado de motivacién de los
empleados. Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades
superior es como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que se
desmotive, y por consiguiente afecte el clima laboral. El clima organizacional
depende de la capacidad de adaptaciébn o desadaptacion de las personas a
diferentes situaciones que se presentan en el ambito laboral. El proceso de
adaptacion de los individuos varia de un momento a otro y es muy importante ya
que, lograr la adaptacion denota salud mental a través de 3 caracteristicas

fundamentales:
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1. Sentirse bien consigo mismo
2. Sentirse bien con respecto a los demas

3. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

En lugares de trabajo con baja motivacion, sentimientos de frustracion,
apatia, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima
organizacional es malo mientras que en los ambitos donde la motivacion es alta,
las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la colaboracion
y el compromiso con la tarea y la empresa, el clima organizacional es 6ptimo.
Para explicar los determinantes del clima organizacional, Chiavenato expone el
modelo de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional y tiene en cuenta
los determinantes ambientales de la motivacion o lo que otros autores denominan
los factores que componen el clima organizacional. Este modelo parte de las

siguientes premisas:

Los individuos tienen ciertos motivos 0 necesidades béasicas que
representan comportamientos potenciales, que sélo influyen en el comportamiento
cuando son provocados.

Provocar 0 no estos comportamientos depende de la situacion o del ambiente

percibido por el individuo

Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar determinados

motivos.

Los cambios en el ambiente que se percibe originaran algunos cambios en el

patron de la motivacion provocada.

Cada clase de motivacion se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patron de
la motivacién provocada determina el comportamiento; un cambio en ese patrén
generard un cambio de comportamiento. La definicion de clima organizacional

para Chiavenato: es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

a) Perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que; y
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b) Influye en su comportamiento www.losrecursoshumanos.com

info@losrecursoshumanos.com - Documento generado: 14/05/2012

Brown y Moberg (1990) Manifiestan “que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben

los miembros de esta”.

Hall (1996) “El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades
del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados

gue se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado”.

El clima laboral, podemos puntualizar que es la percepcion que tienen los
colaboradores de la organizacién y la opinion formada individualmente, es bueno
tener un clima laboral idoneo y motivado ya que de esto depende que los
colaboradores estén aptos para realizar funciones encomendadas y obtener su
maxima capacidad en las funciones encomendadas. En un clima laboral
agradable se vera reflejada la satisfaccion del colaborador teniendo mejor actitud
en el cumpliendo las metas y objetivos de la organizacion; por tanto el clima
laboral se ha convertido hoy en dia en un aspecto relevante ya que permite al
colaborador desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato, se dice que si ho
se cuenta con buen clima laboral la organizacién se esta condenando al fracaso

empresarial.
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CLIMA DE TRABAJO

Planificacién
Comunicacién
Procesos de innovacidn
Cambio cualirativo

Resultados

ORGANIZACIONES
QUE APRENDEN

CULTURA DE LA ORGANIZACION

Figura 1: “Clima de trabajo y organizaciones que aprenden”

Fuente: Universidad de Alcala, Mario Martin Bris

Definiciones de las Dimensiones del Clima Organizacional

Relaciones Interpersonales

Bisquerra (2003: 23), una relacién interpersonal “es una interaccién reciproca
entre dos 0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se

encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente
en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente
laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima
es bastante Optimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que

sobrepasan las barreras del trabajo.

Marcela Campabadal Castro, en su libro “El nifio con discapacidad en su entorno”

dice: Las relaciones humanas son reacciones de un individuo frente a las de otro.
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Por eso el ser y el actuar de las personas no se pueden explicar adecuadamente
sin acudir a las relaciones del sujeto con otras personas y grupos, es decir, con
sus raices conocidas, porque en estas relaciones es donde se constituye en ser

social.

Ausentismo

Chiavenato (2003):

Es el término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los
empleados al trabajo. En sentido mas amplio es la suma de los periodos en que,
por cualquier motivo los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la
organizacion. Faltas o ausencias de los empleados al trabajo. Es decir, es la
suma de los periodos en que los empleados de la organizacion estan ausentes
del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediacién de algun
motivo. Es decir es el conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de un

Determinado centro de trabajo, justificadas o no.

Diana Carolina Sanchez (2015) “la inexistencia del ausentismo laboral es una
utopia, puesto que es inherente al ser humano enfermar o atender actividades no

previstas” (Pag. 44).

Sanchez, (2015) “La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se
pensaba iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las
huelgas”. Se trata del producto negativo entre el tiempo para el cual un trabajador
fue contratado y el tiempo que realmente desarrollo su tarea (p, 44).

Chiavenato (2001) plantea que el ausentismo es producido, junto a elementos de
caracter personal y familiar, por estrés, fatiga, falta de motivacion para trabajar,
poca satisfaccion, bienestar y calidad de vida laboral y cultura y clima
organizacional no saludables. Se evidencia, por lo tanto, que el ausentismo
laboral es un fendmeno multi causal producido por las interacciones entre la vida

personal y familiar del individuo, y las condiciones laborales.
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Ambiente Laboral

Forehand Y Von Gilmer, (1964), conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que las distinguen de otras organizaciones, son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas

en la organizacion.

Talcott Parsons, (1966), sostenia que las organizaciones eran un subsistema de
la sociedad y hacia un llamado de atencidon sobre las complejas vinculaciones

institucionales de las organizaciones con la sociedad.

Gellerman (1960), clima es el "caracter" de una compafia e hizo una lista de

cinco pasos para analizarlo:

Es necesario identificar a las personas en la organizacién cuyas actitudes son

importantes.

Estudiar a las personas y determinar cuéles son sus objetivos, tacticas y puntos

ciegos.

Se deben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compafiia en

términos de decisiones de politicas.

Es indispensable integrar la idea de establecer denominadores comunes en lugar

de agregar todas las partes para obtener una suma de ellas.

Teorias sobre el clima laboral

Chiavenato (2008) expresa que el clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién, ligado a la motivacion del
personal, e indica de manera especifica las propiedades del medio ambiente de
trabajo; es decir, aquellos aspectos de la institucion, los cuales desencadenan

diversos tipos de motivacién entre sus miembros. (p, 212).

53



Caracteristicas del clima laboral

Estas generan un determinado ambiente, repercutiendo en la motivacion de los
colaboradores de una organizacion y su comportamiento, teniendo consecuencias
para la organizacibn como, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion,
Litwin y Stinger (2001) postulan la existencia de nueve (09) dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de ellas se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura. Representa la percepcion que tiene 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.

2. Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo.

3. Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

4. Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo.

5. Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes 'y
subordinados.

6. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa

sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos,
y de otros empleados del grupo.

7. Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis

que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.
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9. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que
se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

El clima organizacional es el medio en el cual se manifiestan habilidades,
problemas y oportunidades que los colaboradores tienen dentro de la
organizacion. En consecuencia, el clima laboral tiene relacién directa con los
procesos de productividad, liderazgo y pertenencia de los colaboradores hacia la
organizacion formando este como el capital humano. Existen una serie de
caracteristicas del clima laboral que permiten complementar las diferentes
acepciones gue tienen los diferentes autores. Rodriguez (2001) menciona que:

1. El clima organizacional es permanente, es decir las empresas
guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertas variaciones
graduales.

2. Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el
clima de la empresa.

3. El clima de la institucion ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

4. Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de
la misma.

5. Problemas de rotacién de personal o ausentismo pueden ser objeto
de un mal clima laboral.

Podemos decir entonces que en el Clima Organizacional que se comprenda estos

elementos:

1 El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

2 Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

3 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
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4 El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

5 Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra

dentro de una misma empresa.

6 El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

FACTORES DEL

SISTEMA
ORGANIZACIONAL MIEMBROS COMPORTAMIENTO

Figura 2: Psicologia de las Organizaciones

Fuente: Kolb,D., Rubin. I y Mcintyre J. (2001)

Importancia del clima laboral.

Es un aspecto relevante para una organizacion definiéndolo como un conjunto de
condiciones sociales y psicolégicas que caracterizan a la organizacion,
repercutiendo de manera directa en los colaboradores, contar con un buen
ambiente laboral se traduce, segun los especializados, en mayor productividad y
un escenario mas favorables para el desarrollo profesional de los colaboradores;
sin embargo, son muchas las organizaciones que no comprenden de la
importancia del recurso humano en sus actividades econdmicas obligando a sus
talentos en pensar en un cambio. Uno de los principales problemas que presentan

es lafalta de buenos canales de comunicacionlo que imposibilita que los
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colaboradores se sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los
objetivos organizacionales.

Podemos decir que si no se cuenta con ambiente laboral idoneo en las
organizaciones se condena en no tener continuidad en el tiempo llevandolo al

fracaso.

Hodgetts y Altman (1985) en su libro de comportamiento en las organizaciones
mencionan que las personas desempefian un papel importante dentro de las
organizaciones, por esta razén hoy en dia hay una mayor atencion en los
recursos humanos de la organizacion. Es decir, las empresas enfocan sus
esfuerzos para entender la conducta de sus empleados. Una empresa que quiere
ser mas productiva o mejor productiva necesita personal altamente calificado e

identificado para lograr sus objetivos y sus metas.

Tipos clima laboral

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una
de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la naturaleza

del climay su papel en la eficacia organizacional.

Clima autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y
se distribuyen segun una funcién claramente descendente. Los empleados tienen
que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un

57



ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccidon con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema |l — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman enla cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
meétodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo
de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresién de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema Ill =Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de
estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera

ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan

58



motivados por la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion
del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacibn de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los empleados
y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacibn que se establecen bajo la forma de planeacion

estratégica.

Podemos indicar que existen dos (02) tipos de climas siendo los idéneos para las
organizaciones que son el clima consultivo y clima participacion en grupo. Ambos
involucran a los colaboradores con la organizacion brindandoles un ambiente y
confianza a sus colaboradores permitiendo que estos se sientan comodos e

identificados con la organizacion.

Segun el tipo de direccion
(Renis Likert)

Clima Autoritario Clima Participativo
Sistema lii:
Consultivo

Figura 3: Tipos de clima organizacional

Sistema |I: Sistema Il
Autoritario Autoritario

Explotador Paternalista

Fuente: Likert, citado en Berbel (2011:195)
Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional RM No.- 623 — 2008 MINSA.

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

compromiso y la productividad del potencial humano.
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Importancia del clima organizacional

La elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dinamica de la organizacién, del entorno y de los factores
humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano y requieren contar con mecanismos de

medicion periddica de su Clima Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcién que el personal
tiene de la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi como las
expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencién y

desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como
referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas allad de los juicios
intuitivos 0 anecdoticos. Dicha medicién permite una mejor valoracion del efecto

de la intervencion.

Caracteristicas

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el

ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

organizacion.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.
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Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, etc.)

CONSECUENCIAS

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizaciéon a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,

satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes:

inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas

organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema inter

dependiente altamente dindmico.

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas,
creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una

institucion y que se expresan como conductas o comportamientos compartidos.

Medio ambiente interno (clima laboral): Es el ambiente que perciben los
empleados de caracteristicas propias de la empresa. De acuerdo al medio
ambiente dentro de la organizacion es como se define si los comportamientos de
los empleados son adecuados o no para el bienestar de la empresa.

Medio ambiente externo macro:

Son los eventos que suceden fuera de la organizacién. La empresa no puede
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influir en ellos ya que son eventos externos que suceden en un contexto tanto
nacional como internacional. No obstante ellos si ejercen una influencia
significativa en la organizacion. Estos pueden ser economicos, politicos,
sociales, culturales y ecologicos. En el ambiente externo las empresas pueden
encontrar amenazas pero también puede encontrar oportunidades para mejorar
su desempefio.

Medio ambiente externo micro:

Es el medio que puede influir negativamente o positivamente a la organizacion,
pero son agentes que influyen directamente dentro de la organizacién como los
clientes, proveedores, consumidores, publico en general, la competencia y los
diferentes organismos que se encargan de regular las actividades de las

empresas.

Beneficio de realizar medir el clima organizacional

Obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de Ila

Organizacion.

Establecer el valor promedio del clima organizacional y comparar el clima

organizacional en los diferentes departamentos o areas.

Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores practicas

dentro de la empresa.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos, lo cual es

importante cuando se estan adelantando procesos de cambio organizacional.

Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos que
provocan insatisfaccion en el personal de una organizacion.

1 Disponer de Indicadores de Gestion adicionales a los tradicionales.

2 Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.
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3 Definir acciones de mejora.

4 Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas con
fines de Benchmarking.

5 Desarrollar competencias de comunicacién y participacion entre sus

miembros.

Tipos de clima laboral

Autoritario - sistema |

Es aquel en donde la direccidén no confia en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben y
trabajan en una atmésfera de temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en

forma de instrucciones.

Autoritario paternalista - sistema ll

Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se establece con
base en el miedo yla comunicacion sélo existe en forma de instrucciones;
También existe la confianza entre la direccién y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores,
los castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccién juega con las necesidades sociales
de los empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado.

Consultivo - sistema lll

La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la
cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos,
para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos

ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
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la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico vy

la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

Participativo - sistema IV

Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma
de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento
de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un equipo para

lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Segun Rousseau (1988) citado por Adrian Furnnan explican 4 tipos de clima

aplicables a las organizaciones.

Clima Psicologico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del
ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creaciéon
de percepciones al igual que los ambientes inmediatos o préoximos en lo que el

sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicolégico incluido los estilos
de pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la
estructura, laculturay las interacciones sociales. Estas percepciones no
necesitan coincidir con las otras personas en el mismo ambiente para que sean
significativas, puesto que, por una parte, es posible que el también te préximo de
un individuo sea peculiar y por la otra las diferencias individuales desempefian un

papel importante en estas percepciones.
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Clima Agregado

Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas
o alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo o

con censo dentro de la unidad respecto a las percepciones.

Un clima agregado es un fendmeno de nivel unitario real los individuos deben
tener menos experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros
deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comun de descriptores
comparables con una interpretacién social de la realidad. Pero como la interaccion
de los miembros de una unidad no se considera un requisito para el consenso no

necesita existir una dindmica social o grupal subyacente a ese consenso.

Clima Colectivo

Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen, resultados del
clima. Los factores personales y situaciones se han considerado elementos de

prediccién de la pertenencia de los grupos.

Clima Laboral

Es aquel que puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales,
expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales con la

organizacién esta distribucion significa que desde el punto de vista de los

informantes.

2.2.2 Bases teoricas de la variable dependiente

Estrés laboral

Barraza, A. (2011) El surgimiento del término estrés tiene su origen en el estudio

de la fisica en los albores del siglo XVII. En esa época el inglés obert Hooke
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descubria la energi potencial elastica y la relacion existente entre las
deformaciones de un cuerpo y la fuerza aplicada sobre este. El también inglés
Thomas Young definié el término estrés como la respuesta intrinseca del objeto
propio a su estructura, provocada por la fuerza concurrente. A partir de este
momento, debido al impacto notable de la fisica sobre otras areas del
conocimiento, comienza la exportacion de la terminologia cientifica de esta

ciencia en otras areas como la medicina, la biologia y la quimica. (p. 3).

Zaldivar (1996), define el estrés, como un estado vivencial displacentero
sostenido en el tiempo, acompafiado en mayor o menor medida de trastornos
psicofisiolégicos que surgen en un individuo como consecuencia de la alteracion
de sus relaciones con el ambiente que impone al sujeto demandas o exigencias
que objetiva o subjetivamente, resultan amenazantes para €l y sobre las que tiene

0 cree tener poco o ningln control.

Lazarus y Folkman (1986) definen el concepto de estrés refiriéndose a las
interrelaciones que se producen entre la persona y su contexto, en el que esta
inserto. El estrés se produce cuando la persona valora lo que sucede como algo
gue supera los recursos con los que cuenta y pone en peligro su bienestar
personal. Por medio se encuentra la evaluacién cognitiva que realiza el sujeto;

pero ademas, tiene en cuenta el elemento emocional que conlleva esta situacion.

Entendemos que el estrés es un término desconocido, entre las personas
comunes, ya que ellos pueden manifestarse de diferentes maneras, los sintomas
gue puede padecer, ya que ellos hace comparaciones de cdmo se siente y cuales
son los problemas que ocurre en el entorno de nuestra sociedad, se considera al
estrés como un padecimiento que cualquier persona sufre a lo largo de su vida,

los sintomas ocasionados por el estrés no hace distinciones de personas.

Definiciones de Estrés

El estrés fue introducido por primera vez en el ambito de la salud en el afio 1926
por Hans Selye. Todos hablamos de estrés, y es uno de los términos mas
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utilizados. Selye (1926), definio el estrés como “respuesta general del organismo
ante cualquier estimulo estresor o situacion estresante”. Sin embargo, hoy en dia
se reconoce que el estrés es algo mas que el estimulo o la respuesta,
considerada independientemente, y se le define como proceso transaccional en el
que interactian las condiciones ambientales y las caracteristicas de los

individuos.

Es importante sefialar, que el estrés hoy en dia se ha convertido en un
problema global que crece cada vez mas y que afecta a todos los paises,
profesiones y a todo nivel organizacional. Es cada vez més evidente que el estrés
no atafie Unicamente a los paises industrializados, sino también a los paises en

desarrollo.

El estrés es la respuesta fisica y emocional provocada en el ser humano
por una situacién fisica, animica o social ocasionando un desequilibrio y
discordancia. Esto es desencadenado por un estimulo (estresor) de tal fuerza y

dimensioén ocasionando tension.

El estrés es til porque prepara el cuerpo y la mente para enfrentar eventos
o para huir de ellos, es dafino si es fuerte y continuo porque altera el organismo y

puede llevar a la enfermedad fisica y mental e incluso a la muerte.

Teorias sobre el estrés

El estrés laboral, segun Cano (2002) sefiala que "hablamos de estrés cuando se
produce una discrepancia entre las demandas del ambiente, y los recursos de la
persona para hacerles frente". El estrés es una respuesta adaptativa por parte del
individuo, que en un primer momento nos ayuda a responder mas rapida y

eficazmente a situaciones que lo requieren.
Segun Martinez Selva (2004) surge de un desajuste entre las capacidades del
individuo y las exigencias de su trabajo, que puede ser cronico, cuando la persona

no puede recuperarse completamente durante el periodo laboral, o agudo,
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tratAndose entonces de situaciones de corta duracion. Sin embargo, en ocasiones
es dificil diferenciarlos, ya que sus efectos psicofisioldgicos y/o sociales) pueden

ser igualmente duraderos (Peir6 & Salvador, 1993).

Caracteristicas del Estrés

Existen diversas clasificaciones de riesgos psicosociales (ver amplia revision en
Peir6, 1999b). Nosotros planteamos aqui una tipologia centrada en el mismo
proceso de estrés laboral. Actualmente la concepcién mas extendida del estrés es
la mediacional que se localiza en los procesos cognitivos, evaluativos y
mediacionales que intervienen entre el estresor y la reaccién de estrés. El
estimulo potencialmente estresante puede conducir a diferentes respuestas
emocionales en diferentes individuos, dependiendo de su valoracién cognitiva de
la situacion y de sus recursos. Un aspecto muy importante es que los procesos
psicolégicos median los efectos de los estresores sobre el bienestar (Karasek y
Theorell, 1979; Lazarus y Folkman, 1984). Asi, el estrés laboral se puede
considerar como un proceso en donde intervienen estresores o demandas
laborales de diversa indole, consecuencias del estrés (o strain), y también
recursos tanto de la persona como del trabajo que su ausencia puede convertirse
en un estresor mas, y su presencia puede amortiguar los efectos dafiinos de los
estresores. Desde este planteamiento, los riesgos psicosociales se pueden
categorizar en dos bloques:

Estresores o0 demandas laborales, entendidas como aspectos fisicos,
sociales y organizacionales que requieren esfuerzo sostenido, y estan asociados
a ciertos costes fisioldgicos y psicolégicos (por ejemplo, el agotamiento). Algunas
demandas psicosociales son la sobrecarga cuantitativa (ej. tener demasiado
trabajo que hacer en el tiempo disponible), o el conflicto de rol (ej. tener que

responder a demandas que son incompatibles entre si.

La (falta de) recursos personales y laborales, son aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales y organizacionales que son funcionales en la consecucion

de las metas, reducen las demandas laborales y estimulan el crecimiento y
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desarrollo personal y profesional. Existen dos tipos de recursos: personales y
laborales. Los recursos personales hacen referencia a las caracteristicas de las
personas tales como autoeficacia profesional. Por otra parte, los recursos
laborales, son entre otros, Estrés Laboral. Informe técnico sobre el estrés en el
lugar de trabajo Javier Alcalde de Hoyos, 2010 26 el nivel de autonomia en el
trabajo, el feed - back o retroalimentacion sobre las tareas realizadas, y la

formacion que oferta la organizacion.

La existencia de demandas y la falta de recursos para poder afrontarlas
tienen, por lo general, consecuencias negativas en los trabajadores, en la
organizaciéon del trabajo, en el grupo de trabajo y en la organizacion. Entre las
consecuencias cabe sefalar, el burnout (o sindrome de estar quemado por el
trabajo) (para una revision sobre burnout ver Gil-Monte y Peird, 1999; Salanova,
Schaufeli, Llorens, Grau y Peird, 2000; Schaufeli y Enzman, 1998). También la
falta de motivacion hacia el trabajo, aumento de los niveles de ansiedad y
depresion relacionadas con el trabajo, el absentismo laboral, disminucién del

desempeiio, etc.

Importancia Estrés

Para poderlo manejar y comprender el papel que desempefia, necesitamos
conocerlo y considerarlo desde 3 perspectivas (Ejes de la salud mental, Gaston
de Mézerville, 2004, Ed. Trillas):

El estrés de estar vivo
El sindrome general de adaptacién

El estrés como reaccion patologica

El estrés de estar vivo desempefia un papel muy importante ya que
colabora en el mantenimiento de la vida en general y se basa en el hecho de que
“‘cada célula, tejido, 6rgano. Glandula o sistema del cuerpo experimenta, de
continuo, una tensién basica que le permite mantener la vida” (G.de Mézerville,
pag. 211).
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Tan simple como que la presion o tension arterial dentro de los margenes
normales permite que la sangre circule por todo el cuerpo de manera adecuada,
revitalizando tejidos y eliminando desechos producidos por el desgaste. Es asi
como este sistema aporta una respuesta especifica de estrés-tension que sirve

para promover la vida en todo el cuerpo.

Podemos encontrar entonces en cualquier parte del cuerpo respuestas
especificas de estrés las cuales regulan el funcionamiento continuo de todos los

organos, las glandulas y los sistemas vitales.

‘Es en este sentido que la existencia de todo ser se caracteriza por
experimentar continuamente una tension vital y un continuo desgaste que le
permiten el maravilloso fendmeno de estar vivo” (Mézerville, pag. 211). Y el Dr.
Selye pionero en el estudio del estrés afirma que “nadie puede estar vivo sin
experimentar algun grado de tension vital, ya que el estrés en la vida solo

desaparece con la muerte”.

Entonces, si “el estrés es un proceso fisiolégico normal de estimulacion y
de respuesta indispensable para la vida y el funcionamiento de nuestro cerebro y
nuestros 6rganos en general, y si toda actividad fisica o psiquica es teGricamente
factor de estrés” (Dr Bensabat y Selye, Estrés: Grandes especialistas responden)
es gracias al estrés que el ser humano puede adaptarse y progresar (Dr.

Bensabat).

A esto lo llamamos estrés vital de tipo general para el buen funcionamiento

en condiciones normales.

Tipo de estrés

El estrés siempre ha existido en nuestro mundo y lo experimentan también los
animales. Nuestro cuerpo esta disefiado para afrontar efectivamente amenazas y

peligros y es precisamente el estrés uno de los mecanismos utilizado para
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combatir esos peligros. Por consiguiente, no se debe decir que el estrés sea malo,
lo importante es como canalizarlo y utilizarlo a favor nuestro. El problema del
estrés moderno es que la causa principal es de origen psicosocial y muchas
veces no podemos liberarnos de éste. La reaccion del organismo frente a un

evento externo puede manifestarse de dos maneras diferentes:

En forma negativa, lo que provocara consecuencias nocivas para la salud

fisica y mental; y en forma positiva, causando reacciones inversas.

Estrés positivo o eustrés es la cantidad de estrés necesario que produce el
estado de alerta esencial para obtener un rendimiento fisico y mental que nos
permita ser productivos y creativos. Es muy Gtil en nuestra vida pues va ligado al
instinto de supervivencia, el deseo de trabajar, el espiritu de lucha. Segun algunos
autores, la persona con estrés positivo se caracteriza por ser creativo y motivado.
Los estresantes positivos, pueden ser una alegria, éxito profesional, un examen,

una buena noticia, etc.

Estrés negativo o distrés siempre que, en un lugar de trabajo, nos
encontremos ante un numero creciente o percepcion de demandas que nos
planteen dificultad o nos constituyan una amenaza, debemos buscar el modo de
enfrentarlas. Si no podemos hacer frente a estas demandas entonces la balanza
del estrés se inclinara hacia el lado negativo. Este es el estrés propiamente dicho
y siempre que hablamos de estrés nos estaremos refiriendo al negativo. Existen
situaciones en el ambito laboral que son indicios claros por los que se provoca el
estrés negativo, tales como tener mucho trabajo en poco tiempo, realizar
actividades de las que no se tiene conocimiento suficiente, o por el contrario,
cuando no existen actividades estimulantes que inciten al individuo, es decir

cuando éste se encuentra aburrido o frustrado.

El distrés o estrés negativo produce una sobrecarga de trabajo no
asimilable, la cual eventualmente desencadena un desequilibrio fisioldégico y
psicolégico que termina en una reduccién en la productividad del individuo, la

aparicion de enfermedades psicosomaticas y en un envejecimiento acelerado. La
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vida cotidiana, pues, se encuentra repleta de estresantes negativos, tales como

un mal ambiente de trabajo, el fracaso o una ruptura familiar.

Organizacion y funcion

Es relevante que las organizaciones, especificamente los comprometidos con la
capacitacion y desarrollo del liderazgo gerencial, su lider valore la capacidad de
Su recurso humano ya que es muy importante que a todos ellos les "vaya bien" en
el desempefio de sus funciones puesto favorece en el buen funcionamiento de la
organizacion. No se debe descuidar ante la realidad turbulenta del sector
empresarial, el estres diario en donde la organizacion debe proporcionarle
motivacion y seguridad. (Pablo Sebastian Coduti, Yadhira Belén Gattas, Silvana
Liz Sarmiento, Romina Andrea Schmid, 2013,85)

Tareas y actividades

Debe proporcionarse a los colaboradores de la organizacion informacion clara
sobre la estructura, finalidad y practicas de la entidad, es decir su cultura

organizacional.

Las competencias, conocimientos y capacidades de cada colaborador
deben corresponderse en la medida de lo posible con las necesidades de cada

puesto de trabajo en la que se va a desenvolver.

Los candidatos a un puesto de trabajo deben ser evaluados en funcién de
los requisitos del puesto. En caso necesario debe proporcionarse la capacitacion
oportuna. La supervision y el asesoramiento eficaces son importantes y pueden
contribuir a proteger a los empleados contra el estrés. (Stavroula Leka BA MSc
Phd, Amanda Griffiths Cpsychol, 2004, 16).

Entorno — atmodsfera laboral

Debido a las exigencias del entorno laboral de hoy, es inevitable que exista
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presion en el trabajo, Un nivel de presion que el trabajador considere aceptable
puede incluso mantenerlo alerta, motivado y en condiciones de trabajar y
aprender, dependiendo de los recursos que disponga y de sus caracteristicas
personales, El estrés aparece cuando esa presion se hace excesiva o dificil de
controlar, El estrés puede ser perjudicial para la salud de sus colaboradores y de
su organizacion,(Stavroula Leka BA MSc Phd, Amanda Griffiths Cpsychol, 2004,
03).

2.3 Definicion de términos basicos

Clima laboral:

El clima laboral, nos lleva a comprender porque este elemento o
caracteristica de las organizaciones, tiene relevancia toda vez que sea positivo o
negativo, repercute en la implementacion de proyectos en lograr la eficiencia y
eficacia de dichas organizaciones a través de la gestion directiva. La cultura
organizacional representa el pilar que sostiene la forma y maneras en que se
desempefian las actividades de negocios, ya que su creacion se va formando
gradualmente en el tiempo, pero a pesar de ello, existen mecanismos que
pudieran ayudarnos a modificar aquellos aspectos que requieran variarse y
fortalecer los valores positivos que encuadren en la vision y mision del negocio

para intentar el éxito de las organizaciones.

Robbins (2000) Es la percepcion por el cual los individuos organizan e interpretan
sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es decir,
la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada sensorial

para lograr la comprension de nuestro entorno.

Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es
favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
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elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer

esas necesidades.

La cultura, segun la concebimos como «un conjunto de significados, principios,
valores y creencias compartidas por los miembros de la organizacion que dan a
ésta una identidad propia y determinan la conducta peculiar de los individuos que
la forman y la de la propia institucion. Antinez (1993: 488), en Gairin (1996).
Clima y cultura: como «dos caras de una misma realidad». En este sentido, hay
autores que sefialan la cultura de una organizacion como uno de los elementos
que configuran el clima y otros, los mas, que entienden la cultura como un
concepto mas amplio en el que apareceria el clima como elemento fundamental
(Gairin, 1996: 360).

El estrés Laboral

Surge cuando reaccionamos, desde un punto de vista fisico y psicologico, al
potencial de cambio de nuestro entorno. En esos casos nuestra mente reacciona
con inquietud, preocupacion o miedo, y nuestro cuerpo segrega hormonas y
sustancias quimicas relacionadas con el estrés. El circuito fisiolégico del estrés,
gue existe incluso en los seres humanos primitivos como un mecanismo para
asegurar la supervivencia de la especie, ha ido refinAndose genéticamente a lo
largo de miles de afios. Este circuito fue diseflado para situaciones de estrés a

corto plazo. Weiss, B (2003) manifiesta lo siguiente (p.9).

El estrés: es el resultado de la relacion entre el individuo y el entorno. Evaluado
por aquel como amenazante, que desborda sus recursos debido a la presencia de
demandas de tareas, roles interpersonales y fisicos. Y pone en peligro su

bienestar. (Lazarus y Folkman, 1986 pag. 54).

El estrés: es la respuesta inespecifica del organismo ante cualquier exigencia, sea
provocada por condiciones agradables o desagradables: el chirrido de una
frenada al cruzar distraidos en la calle, acelera nuestro pulso tanto como un

encuentro imprevisto con alguien muy querido. Asi, las continuas necesidades de
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ajustes interno y externo (accion) para la supervivencia, movilizan nuestros
recursos fisicos y mentales, mediante esa respuesta general que es el estrés. Es
inespecifica porque ocurre en forma similar ante estimulos muy diversos:
infecciones, temperaturas extremas, ruidos, deportes, cambios sociales. Si
obedeciese a determinada causa solamente seria especifica. Kertesz, Kerman
(1982, p.32) cita a Hans Selye (1978).

Estrés en el Trabajo: lo define como, las nocivas reacciones fisicas y emocionales
que ocurren, cuando las exigencias del trabajo, no igualan las capacidades, los
recursos o las necesidades del trabajador. Muchas veces se confunde el estrés
en el trabajo con el desafio, pero este Ultimo, es el que da vigor, fisico y
psicolégico, y da motivaciéon para habilidades nuevas, y llegar a dominar el
trabajo, por lo tanto, el desafio es un ingrediente importante del sano y productivo,
cuando éste se convierte en exigencia, que no se puede satisfacer, se convierte
en agotamiento y la satisfaccibn se convierte en estrés. Pérez, Frenis y Toca
(2009 p. 14).

23 Ibid / 24 Neal, Conie, 52 Maneras de Reducir el Estrés en su Vida (EAU: Grupo
Nelson), pag. 151

El ciclo de la gestion del riesgo

Evaluacion del riesgo

Lecciones aprendidas y Elaboracion de un plan de
nuevas medidas actuacion para reducir el
riesgo
Evaluacién del plan de Aplicacién del plan de
actuacion actuacion

Figura 4: El ciclo de la gestion del riesgo

Fuente: Organizaciéon Mundial de la Salud 2004 — OMS
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.  MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipotesis general

El Clima Laboral influye significativamente en el estrés en los colaboradores de la

organizacion G&G General Service S.A.C en el distrito de La Perla Callao 2016.

3.1.2. Hipotesis especificos

Las relaciones interpersonales influyen indubitablemente en el estrés en los
colaboradores de la organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de
La Perla Callao. 2016.

El ausentismo influye negativamente en el estrés en los colaboradores de la
organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla Callao.
2016.

El ambiente laboral influye positivamente en el estrés en los colaboradores de la
organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla Callao.
2016.

3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

Clima Laboral

Brown y Moberg (1990) Manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben

los miembros de esta.
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El clima laboral, podemos puntualizar que es la percepcién que tienen los
colaboradores de la organizacion y la opinion formada individualmente, es bueno
tener un clima laboral idoneo y motivado ya que de esto depende que los
colaboradores estén aptos para realizar funciones encomendadas y obtener su
méxima capacidad en las funciones encomendadas. En un clima laboral
agradable se vera reflejada la satisfaccién del colaborador teniendo mejor actitud
en el cumpliendo las metas y objetivos de la organizacion; por tanto el clima
laboral se ha convertido hoy en dia en un aspecto relevante ya que permite al
colaborador desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato, se dice que Si no
se cuenta con buen clima laboral la organizacién se esta condenando al fracaso

empresarial.

Estrés Laboral

Lazarus y Folkman (1986) definen el concepto de estrés refiriéndose a las
interrelaciones que se producen entre la persona y su contexto, en el que esta
inserto. El estrés se produce cuando la persona valora lo que sucede como algo
gue supera los recursos con los que cuenta y pone en peligro su bienestar
personal. Por medio se encuentra la evaluacién cognitiva que realiza el sujeto;

pero ademas, tiene en cuenta el elemento emocional que conlleva esta situacion.

Entendemos que el estrés es un término desconocido, entre las personas
comunes, ya que ellos pueden manifestarse de diferentes maneras, los sintomas
qgue puede padecer, ya que ellos hace comparaciones de cOmo se siente y cuales
son los problemas que ocurre en el entorno de nuestra sociedad, se considera al
estrés como un padecimiento que cualquier persona sufre a lo largo de su vida,

los sintomas ocasionados por el estrés no hace distinciones de personas.

3.2.2. Definiciéon operacional

El objetivo general de la investigacion es describir como es que influye el estrés

en el clima laboral de la organizacion de G&G general Service S.A.C. y sus
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colaboradores, se busca retroalimentar — feed-back y mejorar estos aspectos,

para ello utilizaremos la recoleccion de los datos mediante la técnica de la

encuesta y el instrumento en aplicar sera el cuestionario, tomando como criterio

las variables “Clima laboral” y “Estrés Laboral” aplicando como método la escala

de Likert.

Tabla No. 1: Definicion operacional

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS/E. LIKERT
Comunicacién entre la 1.- Acepta consejos
. Gerencia y ejecutivos 2.- Informacion a tiempo
Relaciones
Interpersonales Relacion entre | 3.- Buena comunicacion con jefes
colaboradores de la —
organizacion 4.-Pro actividad en tareas
encomendadas
) ) 5.- Comunica a jefe
Inasistencia laboral
CLIMA LABORAL 6.- Presenta descargo
Ausentismo 7.- Conocimiento de R.I.T.
Normas Internas 8.-Cumplimiento de procesos

Administrativos.

Ambiente Laboral

Recurso organizacional

9.- hace buen uso de los Recursos
organizacionales.

10.-estado de los

tecnoldgicos

equipos

Reconocimiento
compensaciones.

y

11.- Capacitaciones

12.- Incentivos

ESTRES LAB
nbcORAL

Organizacion y
funcion

Conflicto de Autoridad

13.- Politicas organizacionales

14.- Aplicaciéon de R.I.T.

15.-Incumplimiento de
incentivos

politicas

16.- linea de carrera

Tareas y
actividades

Trabajo en equipo

17.- metas no cumplidas

18.- funciones no especificas

Falta Capacitacion

19.- Presupuesto no asignado

20.- Cronograma no aplica.

Atmoésfera laboral

Ambiente laboral

21.- Falta de planificacion bienestar
social

22.-Compromiso Gerencia a

empleados

Comentarios laborales

23.- Informacion no asegurada

24.-Acciones Gerenciales
apropiadas

no

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion

La presente investigacion es de tipo explicativa ya que segun, Brown y
Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de

esta.

Segun Hernandez (2014). Los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre
conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y
fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en
explicar por qué ocurre un fendbmeno y en qué condiciones se manifiesta o por

qué se relacionan dos o mas variables.( 2014, 95).

El nivel de la investigacion es basico y cuantitativo segun Hernandez
Sampieri Utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias. (2014,4)

3.4. Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion para esta tesis no experimental, es transversal puesto
gue no se van a manipular las variables, sino que se va a observar tal cual son.
Es de tipo transversal, descriptivo y correlacional, ya que segun plantean
Hernandez, Fernandez y Baptista (1991), que dicho modelo tiene como objetivo
indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una o mas variables y
establecer si existe relacion entre dichas variables. Consiste en medir la

descripcion de las variables.

Es una investigacion es cuantitativa, transversal puesto que se estudian variables

simultdneamente en determinado momento haciendo un corte en el tiempo y
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descriptiva ya que permitira crear una guia sistematica para determinar soluciones

y conocer en forma objetiva las opiniones de los encuestados.

Segun Hernandez (2014).

El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de
procesos) es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no
podemos “brincar’ o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego,
podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura
y Se construye un marco O una perspectiva teorica. De las preguntas se
establecen hipétesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas
(disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las
mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de

conclusiones respecto de la o las hipotesis.

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacion

En esta investigacibn se va a trabajar con una organizacion privada. Esta
poblacion estd constituida por sesenta (60) colaboradores entre hombres y
mujeres los cuales laboran en esta organizacion; desempefiando el 97%
funciones operativas y el 3% funciones administrativas, a quienes se le aplicaron
los instrumentos de clima organizacional en las unidades destacadas de la ciudad

de Lima y Callao.

Para el presente estudio consideraremos como poblacion a los empleados
de G&G General Service S.A.C. del distrito de La Perla Provincia Constitucional

del Callao.
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En total seran 60 encuestados
Tabla No. 2 Poblacion y muestra del estudio

Poblacion
Genero Cantidad
Hombres 57
Mujeres 3

Fuente:Elaboracion propia del autor.

Clima laboral: Se va a determinar a través de la puntuacion obtenida en el
instrumento Clima organizacional (Lezama, Molina 2005), en la cual el sujeto
responde en una escala tipo Lickert en un rango de puntuacién a una de las

siguientes opciones: Siempre (3), Casi siempre (2), Casi nunca (1) y Nunca (0).

Los resultados que se obtendran seran correspondientes a la percepcion
que tienen los colaboradores del clima organizacion de la organizacion G&G

General Service S.A.C.

El instrumento de clima organizacional consta de los siguientes indicadores
(Comunicacion entre la Gerencia y ejecutivos) (Relacion entre colaboradores de la
organizacién) (Inasistencia laboral) (Normas Internas) (Recurso organizacional)

(Reconocimiento y compensaciones).

3.5.2. Muestra

Para este caso hemos tomado la poblacion de la organizacion G&G General
Service S.A.C. Para Balestrini (1997), La muestra “es obtenida con el fin de
investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las
propiedades de una poblacién” (p.138). Para Hurtado (1998), consiste: “en las
poblaciones pequefias o finitas no se selecciona muestra alguna para no afectar la

valides de los resultados”. (p.77).

En vista de que la poblacion es pequefia se tomara toda para el estudio y esta
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se denomina muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra es censal es

aquella porcion que representa toda la poblacion”. (p.123)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se ha utilizado es la encuesta, porque es ampliamente utilizada
como procedimiento de investigacién, ya que permite obtener y elaborar datos de

modo rapido y eficaz.

Se utiliza como instrumento el cuestionario con 24 preguntas orientadas a
las variables de capacitacion laboral y la gestion logistica, se utilizara la escala de

Likert medicion valorizados del 01 al 05 respectivamente.

Escala
5= Siempre.

4= Casi siempre.

3= A veces si a veces no.

2=Casi siempre.
1= Nunca.

Tabla No. 3 Ficha Técnica de recoleccion de datos.

Nombre del instrumento

Encuesta clima laboral y estrés laboral

Autor de la ficha

Tantachuco Rufasto Carlos Alfredo

Afo de elaboracion

2017

Dirigido

Colaboradores de G&G General Service S.A.C.

Tiempo de aplicacion

15 a 20 minutos

Método de recoleccion

Encuesta

Periodo de recoleccion

7 dias calendarios

Procedimiento de seleccién

Toda la poblacién de la organizacion

Método de muestreo

Muestra censal

Confianza

Alfa de Cronbach 87.20%

Error muestral

Ninguno no existe error

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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3.6.1. Validacion y Confiabilidad de Recoleccion de datos
3.6.1.1 Confiabilidad del Instrumento

Tabla No. 4
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

87.20% 24

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

El coeficiente Alfa obtenido a=87.20% lo cual permite decir que el cuestionario en
su version de 24 items tiene una fuerte confiabilidad o una alta consistencia

interna entre los items.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algun item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuye el nivel de confiabilidad interna que presenta el
test, esto nos ayudaria a mejorar la construccién de las preguntas u oraciones
que utilizaremos para capturar la opinién o posicién que tiene cada individuo.

Para la recoleccion de datos se elabor6 una encuesta la cual se aplicara a la
poblacién de la organizacion de G&G General Service S.A.C., los colaboradores
sera instruidos para el correcto llenado del formato conteniendo las preguntas de
las variables en estudio, sea lo mas veraz y real posible, obteniendo informacion

relevante.

3.6.1.2 Validez del Instrumento

Tabla No. 5

Validacién de Experto

Mg. Ing. Barrantes Rios Edmundo José Experto Metodoldgico

Mg. Miguel de Priego Carbajal Victor Manuel Experto Tematico

Fuente: Elaboracion propia
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3.7. Métodos de analisis de datos

Luego de realizar las encuestas, los datos fueron recogidos de forma manual y
trasladados a una computadora, Windows 10 Pro Intel Core i5, asimismo se
proceso la informacion utilizando Microsoft Office Excel 2013 para Windows y el
programa estadistico SPSS, con ello se obtendra tablas estadisticas, figuras, con

la finalidad de ser presentados y analizados.

Se utiliz6 la estadistica descriptiva e inferencial para contrastar las
hipétesis mediante el analisis factorial, que consiste en utilizar todos los datos
para su influencia pertinente mediante la rotacion matricial y por el cuadro de
esfericidad de Barllet y KMO que contiene a la chi-cuadrada calculada, se
contrasto la hipdtesis general y las hipotesis especificas determinando la

influencia que tienen entre las variables “Clima Laboral” y “estrés laboral’.

3.8. Aspectos éticos

Se sostuvo conversacion con la Gerencia General de G&G General Service
S.A.C. solicitando proporcione las facilidades para la realizacién de una encuesta
a los agentes- colaboradores en las diferentes unidades de la organizacion
teniendo como finalidad la medicion del clima laboral de la organizacion. Los
resultados de obtenidos seran presentados a la gerencia en un informe para que

sea tomada en cuenta en su momento.

A Los colaboradores — agentes de G&G, se les comunicé sobre la encuesta
gue se realizaria y que esta seria andnima indicandoles que seria in situ en las
unidades en destaque; el desarrollo del mismo si hizo con normalidad y se les

otorgo informacion.
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IV RESULTADOS

4.1 Descripcién

4.1.1 Frecuencias de la variable independiente

Tabla No. 6 Tabla de Frecuencias de la variable independiente, Clima Laboral

CLIMA LABORAL
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 2 0%
CASI NUNCA 3 0%
A VECES SI A VECES NO 6 1%
CASI SIEMPRE 291 41%
SIEMPRE 406 57%
TOTAL 708 100%
Fuente: Elaboracion propia SPSS.
Clima Laboral
S 57%
60%
50% 41%
40%
30%
20%
10% 1 o 0% 1%
0% _— -. | )
NUNCA  CASINUNCA AVECESSIA  CASI SIEMPRE
VECESNO  SIEMPRE

Figura 5: Frecuencia porcentual del clima laboral

Interpretacion: De acuerdo al analisis realizado, figura No. 5 muestra que sobre
una poblacion de 60 colaboradores el 57% (siempre) y el 41% (casi siempre)
establece que la organizacion cuenta con un clima laboral aceptable en la

organizacion de G&G General Service S.A.C.
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4.1.2 Frecuencia de la dimension Relaciones Interpersonales

Tabla No. 7

Tabla de frecuencias de la dimensién Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 0%
A VECES SI A VECES NO 1 0%
CASI SIEMPRE 100 42%
SIEMPRE 134 57%
TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

Relaciones Interpersonales
60% 1~
50% 42%
40% 1
30% 1
20% 1
10% 1 0% 0% 0%
O% T T T T 1
NUNCA CASINUNCA A VECES SIA CASI SIEMPRE
VECES NO SIEMPRE

Figura 6: Frecuencia porcentual de las relaciones interpersonales

Interpretacion: De acuerdo al andlisis realizado, figura No. 6 muestra que, en una
poblacion de 60 colaboradores el 57% (siempre) y el 42% (casi siempre)
establece que los colaboradores de G&G General Service S.A.C. cuenta con

buenas relaciones interpersonales.
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4.1.3. Frecuencia de la dimensién ausentismo

Tabla No. 8

Tabla de la dimension Ausentismo

AUSENTISMO
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES SI A VECES NO 4 2%
CASI SIEMPRE 120 51%
SIEMPRE 111 47%
TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

Ausentismo
60% | 51%
- 47%
50% |
40%
30% 1~
20% 1~
10% 1" 0% 0% 2%
0% T T T T 1
NUNCA  CASINUNCA A VECES SIA CASI SIEMPRE
VECESNO  SIEMPRE

Figura 7: Frecuencia porcentual del ausentismo

Interpretacion: De acuerdo al andlisis realizado, figura N°7 muestra, que sobre una
poblacion de 60 colaboradores el 47% (siempre) y el 51% (casi siempre) cumplen

con las politicas ausentismo de la organizacion G&G General Service S.A.C.
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4.1.4. Frecuencia de la dimensién ambiente laboral

Tabla No. 9
Tabla de la dimension Ambiente Laboral

AMBIENTE LABORAL
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 1 0%
CASI NUNCA 2 1%
A VECES SI A VECES NO 1 0%
CASI SIEMPRE 71 30%
SIEMPRE 161 68%
TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

68%
70% -

60% -

50% -

40% Vv
30% Vv

20% A
10% _/ 0% 1% 0%
0% A Ay A
0 T T T T T
NUNCA  CASINUNCA A VECESSIA CASI SIEMPRE
VECES NO SIEMPRE

Figura 8: Frecuencia porcentual del Ambiente laboral

Interpretacion: De acuerdo al andlisis realizado, figura N° 8 muestra, que sobre
una poblacién de 60 colaboradores el 68% (siempre) y el 30% (casi siempre) se
aprecia que de la encuesta realizada en la organizacion G&G General Service

S.A.C. arroja un aceptable ambiente laboral.
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4.1.5. Frecuencia de la dimension organizaciéon y funcion

TablaN° 10  Tabla de la dimensién Organizacién y Funcién

ORGANIZACION Y FUNCION
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 41 17%
A VECES SI A VECES NO 12 5%
CASI SIEMPRE 69 29%
SIEMPRE 114 48%
TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

Organizacion y funcion

4587
50%
o, _"-.
40% 59%
30% +
17%
20% e . L
5%
10% 17 oy ,.°_’

0% -+ T T T T il

NUNCA CASI A VECES SI CASI SIEMPRE
NUNCA  AVECES SIEMPRE
NO

Figura 9: Frecuencia porcentual de Organizacion y funcion.

Interpretacion De acuerdo al analisis realizado, figura N° 9 muestra, que sobre una
poblacién de 60 colaboradores el 48% (siempre) concluye que las sanciones
deben ser econdémicas y que los incentivos deben ser en efectivo, mientras que el
29% (casi siempre) concluye que el desarrollo profesional es el adecuado en la

organizacion G&G General Service S.A.C.
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4.1.6. Frecuencia de la dimension tareas y actividades

TablaN° 11  Tabla de la dimensién Tareas y actividades

TAREAS Y ACTIVIDADES

ATRIBUTOS Fi %

NUNCA 55 23%
CASI NUNCA 84 36%
A VECES SI A VECES NO 60 25%
CASI SIEMPRE 32 14%
SIEMPRE 5 2%

TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

36%

25%

/ 14%

vd 2%

-

NUNCA  CASINUNCA A VECESSIA CASI SIEMPRE
VECES NO SIEMPRE

Figura 10: Frecuencia porcentual de tareas y actividades

Interpretacion: De acuerdo Figura: N° 10, la muestra es sobre una poblacion de 60
colaboradores en la que el 23% (nunca) de los encuestados manifiesta que no
ejecuta las funciones del cargo; que 36% (casi nunca) de los encuestados
manifiesta que no se cumple con las capacitaciones programadas, que el 25% (a

veces si a veces no) de los encuestados establece que el sistema de gestion no

cumple con su objetivo.
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4.1.7. Frecuencia de la dimensién Atmosfera Laboral.

Tabla N° 12 Tabla de la dimensiéon Atmosfera Laboral

ATMOSFERA LABORAL
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 19 8%
CASI NUNCA 92 39%
A VECES SI A VECES NO 45 19%
CASI SIEMPRE 38 16%
SIEMPRE 42 18%
TOTAL 236 100%

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

39%
40% -

35% -

30% -

25% A

19%

18%
20% - 16% .

15% -

8%
10% -

5% -

0% T T T T T
NUNCA  CASINUNCA A VECESSIA CASI SIEMPRE
VECES NO SIEMPRE

Figura 11: Frecuencia porcentual de atmosfera laboral

Interpretacion: De acuerdo a la grafica - Figura: N° 11, la muestra es sobre una
poblacién de 60 colaboradores en la que el 39% (casi nunca) de los encuestados
manifiesta que la atmosfera laboral no es regular; que el 8% manifiestan que la
planificacion sobre bienestar laboral no se cumple, que el 16% (casi siempre) y el
18% (siempre), manifiesta que la informacién que maneja la organizacion es la

adecuada.
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4.2. Prueba de hipotesis

4.2.1. La contrastacién de la hip6tesis principal

La hipotesis principal se contrastdé mediante el analisis factorial que

consiste en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la

rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a

la chi-cuadrada calculada se contrastd la hipdtesis principal y se determiné la

influencia que tienen entre las variables “Clima laboral y El Estrés®.

Tabla No. 13
MATRIZ DE INFLUENCIAS ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE
RELACIONES AVBENTE | ORGANZACION| TAREASY | ATMOSFERA
AJSENTISHO
INTERPERSONALES LABORAL | YFUNCION | ACTIVIDWDES | LABORAL
RELACIONESINTERPERSONALES 100 50 # m 05 m
v AUSENTISHO 550 1,00 ] % % e
' AMBIENTELABORAL i B 1,000 m 1) (3]
ADEFENDENTE ORGANIZACIONYFUNCION bIH % m 1000 25 m
CLIMA LABORAL ' ' ' ' '
TAREASYACTIVIDADES ki % [ s 1000 i
ATMOSFERALABORAL i 8 B T i 1,000
RELACIONESINTERPERSONALES 00 o 0 il 00
AUSENTISHO o o 1] o i1}
AMBIENTELABORAL o 0 1] w il
§4 (Unizerd) _
ORGANZACIONYFUNCION o 00 o 00
TAREASYACTIVIDADES o 0 i)
ATMOSFERALABORAL o 1)) o0 1] m
Fuente: Elaboracidn progia en SPSS
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En el cuadro la parte sombreada se observa la influencia en términos
relativos entre las dimensiones de la variable independiente y las dimensiones de

la variable dependiente.

Los ceros en la parte inferior son indices que se dan para rechazar la

hipotesis nula.

a) El Planteo de las Hipotesis

Ho: "El Clima Laboral NO influye en el Estrés de los colaboradores de la
Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, Callao
Peru, 2016”

Hi: ” El Clima Laboral Sl influye en el Estrés de los colaboradores de la
Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, Callao
Pera, 2016”

n.s = 0.05

b) La variable estadistica de decisién “Chi- cuadrado”.

Tabla No. 14 Planteo de la Hipétesis
KMO Y PRUEBA DE BARTLETT

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,792
hi- i 1392,568
Prueba de esfericidad ;:I I-cuadrado aproximado 3915
Bartl
de Bartlett Sia. 5000

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

a) Contrastacion
X? Tabular es con 0.95 de probabilidad y 15 grados de libertad 24.996
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CHI
LU AT

24.996 1392.568

Figura 12:  Contrastacion de la Hipotesis Clima Laboral

La parte no sombreada es el nivel de confianza de la prueba.

La parte sombreada es el error de la prueba.

Finalmente se observa en la figura que X2caiculado €S Mayor que la X2rapyar Obtenido
de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region de rechazo (parte

sombreada) es decir se rechaza la Ho (Hipotesis nula)
b) La conclusion

Se puede concluir que el clima laboral Sl influye en el estrés de los colaboradores
de la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla,

Callao Pert 2016”, a un nivel de significacion de 0.05.

4.2.2. La contrastacion de la hipétesis Secundaria 1

a) El Planteo de las Hipotesis

Ho: “Las Relaciones interpersonales NO influyen en el estrés de los
colaboradores de la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de
La Perla, Callao Peru, 2016”

H;:  “Las Relaciones interpersonales Sl influyen en el estrés de los
colaboradores de la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de
La Perla, Callao Peru, 2016”
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a) n.s=0.05
b) La variable estadistica de decision “Chi- cuadrado”.
Tabla No. 15

KMO Y PRUEBA DE BARTLETT - Hipotesis secundaria 1

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,739
a roxirﬁggguadrado 748,122
Prueba de esfericidad de Bartlett P Gl 5
Sig. 0,000

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

c) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 6 grados de libertad 12.592

~CH

« 0,05

X< Tab.

Figura 13: Contrastacion de la Hipotesis Relaciones Interpersonales.
Finalmente se observa en la figura que X2caiculado €S Mayor que la X2rapyar Obtenido

de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region de rechazo (parte
sombreada), es decir se rechaza la Ho (Hipétesis nula)
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d) La conclusion:

Se puede concluir que las Relaciones interpersonales Sl influye en el Estrés de
los colaboradores de la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el

distrito de La Perla Callao Peru, a un nivel de significacion de 0.05.

4.2.3.La contrastacidon de la hipotesis Secundaria 2

a) El Planteo de las hipotesis

Ho: “El Ausentismo No influye en el Estrés de los colaboradores de la
Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla Callao
Peru, 2016”.

Hi: “El Ausentismo Sl influye en el Estrés de los colaboradores de la Organizacién
de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, Callao Peru, 2016.

b) n.s=0.05

a) La variable estadistica de decision “Chi- cuadrado”.

Tabla No. 16
KMO y prueba de Bartlett - Hipoétesis secundaria 2
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,781
o Chi-cuadrado aproximado 1024,185
Prueba de esfericidad gl 6
de Bartlett :
Sig. 0,000

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

a) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 6 grados de libertad 12.592
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Figura 14:  Contrastacion de la Hip6tesis Ausentismo
Finalmente se observa en la figura que X2caiculado €S Mayor que la X2tapyar Obtenido
de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region de rechazo (parte

sombreada), es decir se rechaza la Ho (Hipétesis nula)
b) La conclusién

Se puede concluir que el Ausentismo Sl influye en el Estrés de los colaboradores
de la Organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla,

Callao Peru 2016, a un nivel de significacion de 0.05.
4.2.4.La contrastaciéon de la hip6tesis Secundaria 3:

a) El Planteo de las Hipétesis

Ho: “El Ambiente Laboral NO influye en el estrés de los colaboradores de la
organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla Callao
Peru, 2016
Hi;:  “El Ambiente Laboral Sl influye en el estrés de los colaboradores de la
organizaciéon de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla Callao
Peru, 2016

b) n.s=0.05

a) La variable estadistica de decision “Chi- cuadrado”.
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Tabla No. 17
KMO Y PRUEBA DE BARTLETT - Hipotesis secundaria 3

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,769
Chi-cuadrad imad 892,850
Prueba de esfericidad o I-Cuadrado aproximado :
de Bartlett
e Bartle sig £

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

c) La Contrastacion de la Hipotesis
X2 Tabular es con 0.95 de probabilidad y 6 grados de libertad 12.592

)
F X

§91.850

el
P

12.592

Figura 15:  Contrastacion de la Hipotesis Ambiente Laboral.
Finalmente se observa en la figura que X2caiculado €S Mayor que la X2rapyar Obtenido

de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la region de rechazo (parte

sombreada), es decir se rechaza la Ho (Hipétesis nula)

d) La conclusion

Se puede concluir que el ambiente laboral Sl influye en el estrés de los
colaboradores de la organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de

La Perla Callao Pert 2016, a un nivel de significacion del 5%
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V. DISCUSION

5.1 Andlisis de discusidon de resultados

Hoy en dia las organizaciones evaltuan el clima laboral y dentro de ello buscan el
desempeiio, compromiso, pro actividad, habilidades, valores y motivacion de los

colaboradores dentro la organizacion.

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico, es el conjunto de variables,
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo. Esta se relaciona con comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y relacionarse, con su interaccion con la organizacién, con el
liderazgo del directivo, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad

de cada uno.

Pineda y Godinez. (2011). “La Motivacion y el Clima Organizacional de los
trabajadores de la Inmobiliaria el Paradise”. Universidad de San Carlos de

Guatemala. Guatemala.

Conclusiones

En base a la encuesta y la entrevista cerradas se logré concluir que la hipotesis
es aceptada porque aporta datos fidedignos de la labor de los trabajadores ya que
se observé y determin6 por medio de la técnica estadistica descriptiva que entre
mas motivados se sienten los empleados rinden mejor, se muestran satisfechos,
tranquilos, dispuestos y por tanto el clima en el que se desenvuelven es

agradable. A mayor Motivacion, mejor clima organizacional.

Se observé que los empleados de la inmobiliaria el paradise se manifiestan en
determinadas situaciones motivados y satisfechos con el trabajo que realizan dia
a dia, pues el clima organizacional que prevalece en la institucion les proporciona

seguridad, tranquilidad, compaferismo y confianza.
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Algo que motiva a los empleados, es saber que pueden ascender y recibir un
aumento de salario si se lo proponen, porque en la inmobiliaria el trabajo bien

realizado siempre es recompensado.

En los empleados existe identificacion con el servicio que prestan, los objetivos y
fines de la institucién y saben cédmo lograr objetivos personales e institucionales

en un mismo momento.

El ambiente de trabajo es célido y proporciona seguridad, tranquilidad y

entusiasmo.

El compafierismo y relacion jefe-empleado es alentador, motivante y de confianza,
porque se pueden comunicar, bromear y resolver dudas en el momento que se

necesita.

Las relaciones interpersonales manifiestan satisfaccion, tranquilidad,
comparferismo, trabajo en equipo y entusiasmo por hacer las cosas con

excelencia.

Montero, (2010) “Nivel del Estrés Laboral y Patron de Conducta en los Empleados
de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle. Universidad

Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle La Cantuta - Pera.

Conclusiones:

1.- No se encuentran diferencias significativas en el nivel de estrés entre
Facultades, Carreras y sexo.

2.- Se puede observar que se encuentran diferencias significativas entre los
grupos estudiados, es decir que el estrés afecta en el rendimiento académico de
los estudiantes universitarios.

3.- Al comparar las medias con los Grupoly Grupo2, Grupol y Grupo3 se
observan diferencias significativas, es decir, a mas alto estrés menor rendimiento,
sin embargo los rendimientos de los grupos Grupo2 y Grupo3 no difieren en el

rendimiento.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Conclusiones

PRIMERA

El clima laboral si influye en el estrés de los colaboradores de la organizacion
G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, callao 2016, a un nivel de
significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el andlisis factorial que
consistié en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la
rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a

la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.

SEGUNDA

Las relaciones interpersonales, si influyen en el estrés de los colaboradores de la
organizaciéon G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, callao 2016,
a un nivel de significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el Analisis
Factorial que consisti6 en utilizar todos los datos para su influencia pertinente
mediante la rotacién matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que

contiene a la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.

TERCERA

Que el ausentismo, si influye en el estrés de los colaboradores de la organizacion
G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, callao 2016, a un nivel de
significaciéon de 0.05; donde al contrastarse mediante el andlisis factorial que
consistio en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la
rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a

la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.
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CUARTA

El ambiente laboral, si influye en el estrés de los colaboradores de la organizacion
G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, callao 2016, a un nivel de
significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el andlisis factorial que
consistio en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la
rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a

la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipotesis nula.
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Vil. RECOMENDACIONES

7.1 Recomendaciones

A continuacion después de haber realizado el estudio sobre el tema del clima

laboral y el estrés en los colaboradores de G&G General Service S.A.C., podemos

decir que, el clima laboral es el reflejo del estado de animo colectivo, es dinamico

que atraviesa diversos estados por eso, es relevante conocer su estado y tomar

acciones a tiempo y evitar que esto no afecte los procesos de la organizacion.

Es por ello que se debe promover un plan de accidén, que permita la

identidad del colaborador con el sistema y brindar sostenibilidad al clima laboral,

esto favorece la satisfaccion laboral del colaborador y el logro de objetivos de la

organizacion.

1-

La organizacion debe continuar en retroalimentarse buscando
mecanismos estrategias de clima laboral con las politicas actuales, lo
qgue permitira el mejoramiento continuo y el crecimiento personal y

profesional de los colaboradores.

La organizacion y el area de bienestar social debe implementar un
programa de actividades como fechas civicas, festividades, eventos,
fechas conmemorativas, difundir medios de comunicacion (avisos de
interés, cultura organizacional entre otros), reconocimiento de logros de

los colaboradores y oportunidades de crecimiento profesional.

Coordinar con el area de recursos humanos en realizar, difundir y
publicar las capacitaciones que se realizaran en el mes en curso
creando interés en los colaboradores de la organizacion. asimismo
retomar los cursos de induccion al personal y las charlas asignadas a

los profesionales.
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4-

Exhortar a los gerentes, ejecutivos y mandos medios — jefes, que
permitan la participacion proactiva de los empleados y tomen ciertas
decisiones respecto al trabajo en equipo para implementar una cultura
de autonomia en éstas, fortalecer la comunicacion, las relaciones
humanas y el manejo de conflictos de manera asertiva y el incremento

de la satisfaccion dentro de la organizacion.

Los gerentes, ejecutivos y mandos medios — jefes deben sensibilizar a
los colaboradores en que adopte una actitud de aprecio y defensa en el
buen uso del equipo y materiales, dando a conocer que el desperdicio
obstaculiza el logro de las metas de la organizacién, ademas
presentacion de costos econdmicos y otros factores que inciden en la

adquisicién de los equipos y materiales.

Se recomienda a los gerentes, ejecutivos y mandos medios — jefes
elaborar e implementar un programa, con base en las sugerencias
expuestas como plan de accidon de este proyecto, dar seguimiento,
supervisar y evaluar periodicamente para dar sostenibilidad en el

tiempo.
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Matriz de consistencia

Objetivos de la Hipotesis de la Variables de la Disefio de Metodo, técnicas e

Formulacion del problema investigacion investigacion investigacion investigacion Poblacion y muestra Ingtrumentos
Problema General Objetive General Hipotesis Principal Variable Independients Tipo de Investigacion: Poblacion Fara la recoleccion de los
&Como influye &l clima laboral | Determinar como  influye el . . . . o datos. en el F_":—,'_'E"E
] _ i El Clima Laboral =i influye | Clima laboral o En esta investigacion se | trabajo se aplicd I3
en & estres  de oz | clima Iaberal en 2l esirés en en o estds en  los Brown y _M,E'-Flﬂ-[ﬂ (1080) Explicativa. va a ftrabajar con una | tdcnica de la encuests a
colaboradores de la | bos colaboradores de I3 —— de s :ﬂ;iﬁtzﬂ Eﬁg EIEE':II_:':E ;z La precents investigacidn es | organizacion privada. | los colaboradorss de |3
organizacién de G&G Genersl | erganizacidn de G&G General i caracierisiicas del medio | 98 fipo explicativa puesip | T2 Poblasien  esta | empresa de GEG General

Seirs 5.AC. en el distrito d=
Iz Perla, Callao. 20177

Problema Especifico

&Zomo influyen las relsciones
interpersonales en el estrés de
los colaboradores  de la
organizacion d= G&G General
Senipe S.AC en el distrito de
la Perla. Callso. 20172,

&omo influye el ausentismo en
2l estrés de los colsboradores

de la organizacion de G&G

General Ssnppe SAC. 2n el
disfrito d= Ls Pera. Gallao.
20173,

&Como  influye el ambiznts
lzsboral en el estrés en los
colaboradores de la

organizacion d= G&G General
Seirs S.AC. en el distrito d=
La Perla. Callso. 20172,

Semnips SAC. en la provincia

constitucional del Callaos -
2017.
Objetivo Especifico

Determinar cama influyen las
relaciones intzrpersonales en
2| estrés de los colaboradorss
de la organizacion de G&G
General Jemips SAC. en el
distrito de La Perla. Callso.
2017

Determinar  como  influye el
aussntismo en 2l estrés de los
colaboradores de Ia
organizacion de G&G General
Service 5.4.C. en el distrito de
La Perla. Callao. 2017,

Determinar como  influye el
ambiente fisico en 2l estrés de
los  colsboradores de I3
organizacion de G&5G General
Senvige S.A.C. en =l distrito de
Lz Perla. Callzo. 2017,

organizacion G&G General
Seire SAC en el distrito
de La Perla, Callao, 2017,

Hipotesis Secundaria

Las relaciones
interpersonales  si influysn
en =l estrées en los
colaboradores de la
organizacian  de  GaAG
Gensral Semnice SAC. &n
gl distriic de La Perla
Callao. 2017.

El ausentismo siinfluye en
el estreés en los
colzboradores de la
organizacidn  de  GA&G
Gensral Senvice 5420 en
gl distriic de La Perla
Callan. 2017.

El ambiente laboral si
influye en el esfrés en los
colaboradaores da la

organizacidn  de  GA&G
General Senoge SAC. en
el disfritoc de La Perla
Callao. 2017.

ambiente interno
organizacional fal y como lo
perciben  los  miembros  de
=513

11 Relsciones
12 Aussntismo
13 Ambiente Laboral

Variable Dependiente
Estrés Laboral

lazams v FEaliman (1028)
definen el concepto de estres
refirigndase E lzs
interrelacionss qus L
producen entre la persona ¥
su contexts, en &l que estd
insarto. El esfrés se produce
cuando la persona walora lo
gque suceds como algo que
supsra los recursos con los
que cuenia y pans en peligro
su  bisnestar personal. Par
medic 52 ancusntra a3
evaluacion  cognitva  que
realiza el sujeto; pero ademas,
tizne en cuenta el clamento
emaocional que conlleva esta
situacian.

D1 Organizacion y funcion
02 Tareas y actividades
D3 Atmosfera laboral

gue se basa principaimente

en esfablecer por qué =

clima laboral influye en =
esfrés de los colaboradores

de Iz organizacion.

Disefio de Investigacidn

MNa expermental

Fuests que los datos seran
trabajades  tal  cual =e
encuentran, sin ningun tipo

de manipulacion.

Método de Investigacion

Cuantitative

Puesto que se recolectaran
y analzaran datos para
contestar las preguntas de

inwastigacidn.

constituida por noventa
{80) colaboradores entre
hombres y mujeres los
cuales laboran en esta
organizacion;

Desempefiando el B7%
funciones operativas y el
% funciones
sdministrativas, 3 quienss
s2 les aplicaron oz
instrumentos  de  chima
organizacional en las
vnidades destacadas de
Iz ciudsd de Lima vy
Callao.

Fara =l presente =studio

consideraremos COMma
poblacidén 3 los
empleados de G&G del
distritc de La Pera
Provincia  Constitucional
del Callao.

En fotsl serdn  (60)

sesenia encusstados

SeniE 3 AC.

El insfrumento en aphcar
sera el cuestionario. Para
I= elaboracian dal
cuestionana ) ha
considerado como criterio
lz5 wariables:

“ariable  independisnte
clima laboral

ariable dependiente
Estrés laboral.

Ze han e=lzborado 24
pregunias con 5
slternativas de respuesta,
lzs cusles == encuenira
distribuidas en:

Wariable mdependients:
12 preguntas

‘ariable dependisnts:

12 preguntas

El método a usar es la
escala de Likert.

&= Siempre.

4= Casi siempre.

3= A weces sia veces no.
2=Casi siempra.

1= Nuncs.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS . VALORE O CATEGORIAS
MEDICION
Comunicacion
entre la Gerencia | 1,2 LIKERT
Relaciones y ejecutivos
VARIABLE Interpersonales | Relacion entre Siempre -5 BUENO = (45 a 60)
colaboradores de | 3,4
INDEPENDIENTE la organizacion Casi siempre =4
Inasistencia - REGULAR =(29 a 44)
laboral ’
Ausentismo A veces Si
AvecesNO =3 MALO =(12 a 28)
Normas Internas | 7,8
Recurso 9.10 Casi siempre =2
CLIMA LABORAL ) organizacional ’
Ambiente
Reconocimiento
Laboral Nunca =1
y 11,12
compensaciones.
LIKERT
Organizaciony | Conflicto de
y ) 13,14,15,16
VARIABLE funcion Autoridad Siempre -
DEPENDIENTE
Casi siempre = 4 ALTO =(45 a 60)
Trabajo en
_ 17,18
Tareas 'y equipo A veces Si MEDIO = (29 a 44)
actividades Falta AvecesNO = 3
L 19,20
Capacitacion BAJO =(12 a 28)
ESTRES Casinunca = 2
Ambiente laboral | 21,22
LABORAL Atmésfera
laboral Comentarios Nunca =1
23,24

laborales
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Anexo 3. Instrumentos.

Encuesta sobre “Cémo influye el clima laboral en el estrés de los colaboradores
de la organizacion de G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla,
Callao 2016.”

ESTIMADO TRABAJADOR:

La presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacion de los factores que
influyen en el clima laboral en el estrés de los colaboradores de la organizacion de
G&G General Service S.A.C. en el distrito de La Perla, Callao 2016.

RECOMENDACION:

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis(x) Un casillero por

pregunta.

Cada numero equivale a:

5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = A veces si a Veces no

2 = Casi nunca

1 = Nunca
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CLIMA LABORAL

1.1. RELACIONES INTERPERSONALES

ESTRES LABORAL

D.1 ORGANIZACION Y FUNCION

1jfcepta usted sugerencias de sus jefes sobre su trabajo” 23|27| 0| 0| o |13 ila organizacion cumple con la difusidn de su cultura organizacional ? 18 |12(41] 0
2 iLainformacion solicitada por |2z jefaturas es entregada atiempa? 311610 |1 | 0 |19 ;Cree usted que las zancionezimpartidas por el drea de FR.HH. deben ser econdmicasy S2|T|ef1]0
3 iTiene buena comunicacion con sus supenvisores residentes? 341251 0| 015 iCree usted que los incentivos econdmicas deben ser entregados en efectiva? S s|0fo|o
4 ; Tierne usted iniciativa en mejorar sus funciones laborales? 25035 0| 0| 0 |16 ;Los planes de formacidn w desarrallo profezional se adecuan a sus necesidades profesionales? | 114910 0| 0
1.2 AUSENTISMO m D.2 TAREAS Y ACTIVIDADES m
5 ;Comunica a tiempo su inasistencia a sujefe”? 23T 1| 0| 0|17 iCree usted que las metas no alcanzadas es porfala de comunicacidn en el equipo? 2 23] 31318
G ;Lafalta 2 su centrode labores es justificada debidamente? 26(32[ 2 0] 0 |18 iCree usted que norealiza sus funciones para lo que fue contratado? 1102 (22|35
T ;Pone enpractica las nomas, procedimientos y paliticas de la Qrganizacidn? 8111 1| 0| 013 ;Cree usted que el sistema de geztidn de |a organizacidn no cumple con su objetiva? Sl3s|18) 3
& i Cumple con los procesos administrativos de la organizacion? 1742 0] 0 | 1 |20 iEleronograma de capacitacion se da en las fechas programadas? 24193510

1.3 AMBIENTE LABORAL 0.3 ATMOSFERA LABORAL
54321 54321
3 jHace buen uso de loz suministros v activos proparcionados por la organizacion? |53 7 [ 0] 0| 0 |21Elcronograma anual de bienestar zocial cumple con lo planificada™? 01132818
10 ;Reparta el mal funcionamiento de los equipos asucarga? ST{3{0]0)0 |22 iCree usted que la Gerencia se encuentra comprometida con la organizacion? 25104310
M ;Las capacitaciones impartidas se adecuan alas funciones que desempafa? 271 2 | 023 iLainformacidn que maneja la organizacién de los colaboradares es confidencial? 2 {ofo
12 jCree usted que |a politica de incentivos mejora el rendimiento labaral? 23350 [0 )1 )24 ;Cree usted que la Gerencia natiene definida a donde quiere llegar coma organizacion? g6 |21(23) 2
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Anexo 4: Validacién de instrumentos.

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

VALIDEZ DE CON'ENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARMBLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

N° s  DIMENSIONES | items ' Claridad® |Pertinencia® Relevancia’ |  Sugerencias
[ DINENSION 1: RELACIONES INTERPERSONALLS St o [ SU[ No | S| N

1 | cAcapta usled suerenciss de sus efes sobre su rabeie? |V ] V/ 4

2 | (Lainformackin soliitada por 155 ilhures 85 6ntregada & epo? A / /

3 | £Tions buena comunicackin con s supenicres fesidenes? 'V / v

4 | ; Tiene ustd iniativa on mejorar 45 funcionas laborales? / / v

g DINENHON 2: AUSENTISNO (Sl  No | St No | S| No

§ | LComunica a tismpo su nasisinch 8 su jefe? ¥ v 4

6 | LL6%aa & su oo dé sbores s jusicada debidaments? J / J

T [ £Pona 6n préctica las normas, prosadimiantos y politicas de | Organaacitn? | v v

§ | ;Cumple con Jos procesos adminisrativos de 1a organazaite? / / ¥

DIMENSIOP 3: AMBIENTE LABORAL 1S Ne [S| No [S] N ]

9| ¢ Haom buse uso ds ks sumiistrony acbvos proporcionados porla orgmnaaeiée? | /| | v /, i
10 [ Reporta of mel huncionemiento diskos squipos a su cargo? / Kl =3
11 | (Les capactacionss impartidss se sdecuen 8 lss funcionss que dessmpafia? | / ]
12 | ,Cree usted que ls poiiica de incedivos mejora o rendimianto laberal? [/ v J
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Obhservacionss ([precisar si hay suficiencial:

Sl EXISTE SUFICIEMNCIA

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despuwés de corregir [

Apellidos y nombres del juszr evaluadaor: Mg. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DHHl- 256514955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGIH O

! Clandad: 5o oolonde =n dificoliad alguna el smurcado del e, es crosn, eeacko v drescic

F Partinancia: 5ol e Dorisneos @ ke i reedn

FRpevance: El fem es spropisds para represenier & com poresre O direrrsan pepeecifos del Sonsdiecko
Wota: Suficernoa =e dios suScenci cuando koS il olan lsadss Son suficenbes oana mesdr B Simecsidn
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Mo aplicabbe [ ]

o Lt
Mg. Ing. E:hfl':rll:ln- Barrantes Rios
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: ESTRES LABORAL

VWWWMMQ!UEHVMMMMMM

N DIMENSIONES / ftems WM-&‘ levancla | Sugerencias
DIENSION 1: ORGANZACICN Y FUNCION HETE sl | Ne
13 | (L8 organizaciin cumple oon 18 Gikision 0% su cullrs crganzacions? v J
| 4 Cree usted que s sancones mpsricas po ol 3 do R HH 090N s 000n0MKas? | S
15 | £ Crom Ustiid quh 108 NENGS BConimices diben ser anliegados en secivo? \ / [/
18| ¢os planes de formacion y desarrolo profesional 56 adecusn 8 3uS NHOkGIdANeS profesknaes? | il L8
DINENSION 2: TAREAS Y ACTIVDADES S No| S| No Si| No
17 | £ Crom ustict on 188 Malas no akcanzadas e por ks de comuniactn en &l squpo? Y, A
1§ [ cCree ustnd que no realza sus fncianes para ko que fue contratado? / / | &
19 | LCroe Usted Que o Sbems o8 geslion de la 1O Cumple 0N su ctyetiva? ol ) o/
D [ :© cronograma de capackacitn s 4 e B 1chss prograrmades? " / 4
DIMENSION 3: ATMOSFERA LABORAL Sl [N | Si| No Si| No
21 [ LB cronograma anusl de binsstar socsl cunple con ko planficado? IS EA B
2 | .Cree usied que la Gerencia se encuentra comprometida con  argantzackin® v V
B | 4La nformacion que manes 8 Orpanzacin 8 108 colboradorss & bonfissncier y 7 v
U | ¢Croo ustad ous la Garencia na 16ne defiida & 6énda quie Degar comd arganizaciin? / A 4
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Obhservaciones [precisar si hay suficiencial:

Sl EXISTE SUFICIEMNCIA

Opinigan de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [

Apellidos y nombres del juszr evaluadaor: Mg. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DMl 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGIHC O

! Clandad: 5o orlmnde sin dificolad alguna el smurciado del e, es crosn, eeaciko v drecic

T Partnancia: S5l Ml perlenscs o ks e resla

FRpevancea: El fem ea apropisds pare represenbar o Som poessnie O dirrerrsade espeeci e del Sonsdiocko
Hicta: Soficasraaa s diss SurSoesnci cassda koS s olaen ks S0n Suficaeenles s mesd o B Simeaain
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Mo aplicabbs [ ]

s et
Mg. Ing. E:hﬁ':rll:ln- Barrantes Rics
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

~ VALUIDEZ DE CONENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

~ DIMENSIONES | items

 Claridad?

Pertinencia®

Relevancia’

S Mo

LALBPEE usled sugerancias de sus efes sobre su rabeo?

|V |

v

v

| ¢ba Informackin solicitada por (65 jlsures 68 6nlregads & tenpo?

EEE T T S .

|

4

v

|
|

-'.

', Tiene ustid iniciaiva 6 melorar $us funclongs iaborales?

7

DINENHON 2: AUSENTISNO

|

N B B

LComunica & liempo su Nasiskncs a su jefe?

<‘.

o | = -

L6 1ala & su 0antro de labores 66 justficads debidaments?

-

¢ Pons 6n practica las normas, prosadimiantos y politicas de la Orpanaacién?

< IS =

Cumple con Jos procesos adminisTativos de & organizacion?

1

DIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL

@~

—

A | 4

- o0 —~a O v -oln .;l g

LHacs buen uso da o8 suminisirod y actvos proparcionados por la organacion’?

10

LReporta o mal lunconamiento delos squipos a su cargo?

$ae

< |saj=|=

11

188 CApACEAGoNas impantidas se sdecuan 4 |as fundonss que desempafia?

- -
- -~

N S

Cree usted que la polibca de incedivos meyora ef rendmanto laboral?
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Observaciones (precisar si hay suficierncial:

S EXISTE SUFNZIENCILA

Crpinkdn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez evaluador: Mg. Victor Manuel Migue! de Priego Carbajal

DMLz OETFZ2070

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

' Claridad - Se erdende sn dificubad aguna el enuncesda del iem, es conciss exaclio y dinescia

F Par@nenciac Sioal e pearberescs & | dimnen satin . -
FIRplewancia- £l ilom 25 8o o@eado para represaniar gl componenie o dimen seon e specifice ded consuche
Mola: Suficens s, sa g sulicencis Cusmdo ks iems larisados son sulicieres para medie la dirmensian

o7 de Febrero del 2017
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: ESTRES LABORAL

vmummmmmmnmuvwmmmw

DIMENSIONES / items

whmml

lovanels

DIMENSION 1: ORGANZACION ¥ FUNCION

1

Sl | Neo

LB OGANVZac0N Compll oo 18 GiRJSON 0% 80 Culre organzacind?

(Cree usted que las sancicnes impartidas por el &wa de RR.HH deban ser acondmicas?

15

-

LI

e e R LNV

¢ O LS Gl 106 INCRNAvas BCONGMICS (iben ser anlragados en sactivo?

"

1

AT

 Los plans de fomacion y desarTollo profesional 56 AGRCUAN & 3U5 NAORRIACR PIOTEEKNGKS?

17

¢ Crod ustad b (88 Malas no BkANzadas es por faks de comunicacdn e &l aqupo?

B S SNS

4

&5& sl
5

1

¢Ctee usted que o realza sus Ancianes para o que fue contratada?

‘\\_ﬂ(’
3

, 0168 St U & SBLEMS 08 QRN 0e I8

1O Cumple ©on su cbyetivo?

Bl Cronograma 4o CApACcEACEKn 5 (8 & s fechas programadas?

1 3 SIS

! <
'\,§
|

-

|
]
{
|

DIMENSION 3: ATMOSFERA LABORAL

LB cronograms anual de benastar socisl cumple con b planificado?

Vv
_No _Sl‘ No

“i = ih\ .~

¢Cree ustnd que la Gerencia se encuentra comprometida con la arganizackin?

i 12
2

Ve e - —

4L IMOrmAcion que Manes 8 OraN2acin d8 108 colaboradorss & bonfissncial

il =

SNNIS

¢ Gro ustad que la Garencia n 16ne definida & A0nda Quisr® IEgar Como aryanizacidn?

<

f
|
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CDrbservaciones (precisar si bay swuficierncial:

S EXISTE SUFHIIEMNCILA

Orpinldgn de aplicabilidad: Aaplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del jues evaluador: Mg, Victor Manuel Miguel de Priego Cartsajal

DMz BT ZE20T0

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

! Clarkdad: Se ardendse = chificoltasd alguna s enuncssdn del lem, en concises, esaclo y direcia

T Partinenciac Si al ibam pearbensce & la dimensaon . -
FiIRplevancia- 1 item e5 apmopeaco para nepresaniar 8l components o dimensan especifics o consruchko
Hota: Suficenca. ga dices sulisencis clarho ks ibems plarkeados son sylicieries para medic la drmersian

o7 de Febrero del 2017
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Anexo 5: Matriz de Datos
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