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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacidon que existe
entre el clima organizacional y el estrés laboral en trabajadores de la Unidad

Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Considerando que es una investigacion de tipo no experimental se utilizo el
disefio no experimental. La poblaciéon estuvo conformada por 65 trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018 y la muestra
quedoé constituida por la totalidad de la poblacién cuya cantidad fue elegida
mediante la aplicacion de la técnica del muestreo censal. Para la recoleccion de
datos se elabord un cuestionario sobre clima organizacional y un cuestionario de
Maslach Burnout Inventory (MBI). Mientras que para el procesamiento de datos se
utilizé la estadistica descriptiva para la presentacion de resultados en tablas y
figuras; ademas de la estadistica inferencial para la comprobacion de las

hipotesis.

Los resultados evidencian que existe relacion inversa entre el clima
organizacional y el estrés laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de
Salud San Francisco-Ayacucho, 2018; reflejado en el coeficiente de correlacion
rs= -0,758; indicando que a un buen clima organizacional le corresponde un bajo

estrés laboral.

Palabras Clave: Clima organizacional y estrés laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship that exists between
organizational climate and work stress in workers of the San Francisco-Ayacucho
Health Network Executing Unit, 2018.

Considering that this is a non-experimental research, the non-experimental design
was used. The population consisted of 65 workers of the San Francisco-Ayacucho
Health Network Executing Unit, 2018 and the sample was constituted by the entire
population whose quantity was chosen through the application of the census
sampling technique. A questionnaire on organizational climate and a Maslach
Burnout Inventory (MBI) questionnaire were prepared for data collection. While for
the processing of data, descriptive statistics was used to present results in tables

and figures; besides the inferential statistics for the verification of the hypothesis.

The results show that there is an inverse relationship between the organizational
climate and work stress in workers of the San Francisco-Ayacucho Health Network
Executing Unit, 2018; reflected in the correlation coefficient rs = -0.758; indicating
that a good organizational climate corresponds to low work stress.

Keywords: Organizational climate and work stress.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemaética
En la actualidad, la atencion de la salud es uno de los principales factores
que contribuyen en el desarrollo de la sociedad, por ende, es necesario que
todos los factores que influyen en el desarrollo de las actividades de los
centros de salud sean las Optimas, como lo es el clima organizacional y el
estrés que presentan los trabajadores, a fin de brindar el mejor servicio a la
poblacion. Sin embargo, en muchos centros de salud estas variables no se

manejan de forma adecuada.

Segln Sierra, M.}, en diversos centros de salud de Guatemala, se observa
un entorno inestable en que algunos de los servicios no hay un clima
positivo, ocasionando las debilidades en las relaciones laborales entre los
colegas y directivo, lo cual se concentra en la solucion de los conflictos
administrativos, sumado a ello la carencia de capacitacion de los empleados
por factores econémicos que contribuyan a una buena atencién al usuario,
perjudicando asi a la poblacion y al cumplimiento de las garantias
constitucionales, considerando que es una institucién de servicio de la salud.
Ademas se ha incrementado el numero e indices de rotacion de
colaboradores, lo cual ha propiciado un ambiente laboral inestable, conflictos
labores y/o personales, asi mismo burlas, rumores y acusaciones sin
fundamentos, estos incidentes pueden repercutir emocionalmente
ocasionando problemas en el desempefio de los colaboradores por ende
para la empresa, afectando sus relaciones interpersonales e incidir en el

servicio que se presta.

Asi mismo Alvarado, Y.? sefiala que el estrés laboral es uno de principales
factores que afecta negativamente el rendimiento de los trabajadores de la
salud en Venezuela. Segun el autor, el capital humano que alli trabaja
realiza sus deberes con el objetivo de lograr el completo bienestar para el
paciente en todo momento. Aunque para el logro de estas metas, hace
esfuerzos en controlar las situaciones fatigantes existentes por la

complejidad de los procedimientos que alli han de realizarse, como la
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colocacion de catéter de vias centrales, tragueotomias, uso de equipos de
alta tecnologia, entre otros. Ademés, se ha observado que existe un
disconfort al iniciar la jornada laboral evidenciado por predisposicion ante la
responsabilidad del trabajo, manifestando sobrecarga en la asignacion de
sus funciones, falta de recursos humanos para la prestacién del cuidado, al
tipo de paciente, estar sometido a criticas constantes de otros profesionales
de la salud, falta de comunicacion efectiva sobre los situaciones del servicio,
informacion insuficiente o inadecuada con respecto a los pacientes, rotacion
permanente por diferentes servicios. Aunado a esto refieren, estar sujetas a
una intensa presion psicoldgica, manifestado por irritabilidad en el personal,
fatiga, apatia, mal humor, conflictos de funciones, conflictos en las relaciones
interpersonales que distan de hacer las relaciones laborales armoniosas.
Esto ha traido como consecuencia un elevado nivel de estrés en los
trabajadores, que se refleja en el incremento del ausentismo laboral, un trato
descortés hacia pacientes y colegas, asi como una disminucidn en su

rendimiento.

En el Perti Céaceres, A.® sefiala que a pesar que en los Gltimos afios se han
establecido politicas para incrementar el rendimiento laboral y los niveles de
productividad por trabajador, estas no han venido acompafadas de los
estimulos adecuados para los trabajadores de los establecimientos de
salud, razon por la cual no se sienten motivados al momento de realizar las
labores que le corresponden. Esto genera que se perciba en la institucién
constantes conflictos, quejas, falta de comunicacion, descontentos,
ausencias, evasion de responsabilidades, etc., que contribuyen al desarrollo
de un clima organizacional bajo y ademas repercuten sobre las motivaciones
de los miembros de la organizacibn y sobre su correspondiente
comportamiento, generando poca participacion para el éxito de la institucion

y la mejora del servicio a la sociedad.

Asi mismo, se observa que los establecimientos de salud desarrollan una de
las actividades sociales con mas alto grado de nivel de estrés, producto de
gue sus funciones se enmarcan dentro del dolor y pena de las personas las

cuales son originadas por las enfermedades que estas poseen, y que por
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tanto, esta sufrimiento es percibido por el personal que labora en la
institucion, produciéndole un grado de tension producto de su acercamiento
constante en la enfermedad, en el dolor y en muchos casos en la muerte del
paciente. Ademas, otro factor importante que produce estrés entre los
trabajadores es la sobrecarga laboral a la que estan expuestos, ya que cada
vez son mas numerosas las personas enfermas, y los centros de salud no se
dan abasto en su atencion. A esto se suma los conflictos normales que
surgen dentro de los miembros que interactian entre si, y que se generan
por una inadecuada percepcién de las formas en que se realizan dentro de
la institucion, y de la percepcion que tiene en relacion a la retribucion de su
desemperio, tales como ausencia de capacitaciones, de bonificaciones, etc.
Dentro del grupo de factores estresores, se pueden encontrar también
aguellos que son producidos por las malas condiciones laborales, a las que
se enfrentan, tales como un espacio laboral inadecuado, con poca
iluminacién, una escases de los recursos tecnoldgicos, lo cual le exige un
mayor esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones, los ruidos presentes en
su area de labores, entre otros; y sumadas a los factores personales que
sufren fuera del ambito laboral, pero que influyen también en sus niveles de
estrés, tales como problemas familiares, cansancio por el desarrollo de
nuevas actividades, logro de las metas establecidas, etc. Estos factores que
se han mencionado influyen significativamente en el estrés que tienen los
enfermeros de la salud, y que se ve reflejado en su comportamiento y
actitudes en el cumplimento de sus labores, y que influye significativamente

en el grado de satisfaccién que tiene en su desempefio laboral®.

En Ayacucho, se observa que en diversos centros de salud reciben
constantes quejas de los usuarios sobre el comportamiento de los
trabajadores de la salud, esto debido a que producto del estrés que
presentan la mayoria de trabajadores desarrollan un trato inadecuado para
con el paciente, evitando darles una buena informacién, no cumpliendo con
los plazos establecidos, mostrando una actitud grotesca y prepotente frente
a sus reclamos, asi mismo, este estrés también influye en las relaciones

entre los colegas, observandose que no aceptan las sugerencias y llamados
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1.2

de atencion, razon por la cual existe un poco comunicacion en la institucion,
un bajo nivel de cohesion entre sus miembros, poca participacion e
involucramiento en las actividades institucionales lo cual afecta el clima
organizacional, originando que el servicio que se ofrece a la sociedad esté

por debajo de las expectativas que tienen de la sociedad”®.

En la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, se observa
una realidad igual de preocupante, siendo evidentes los elevados indices de
estrés en los trabajadores, que se ve reflejado en un desempefio
inadecuado de los trabajadores en relacién al cumplimiento de las normas
establecidas en la institucion, con bajos niveles de productividad, una
respuesta negativa hacia comparieros y pacientes, un evidente cansancio
emocional y psicolégico que impide desarrollar una actividad eficiente, asi
como elevados niveles de ausentismo y rotacién laboral. Esto se debe
principalmente a que el ambiente o clima en el que los trabajadores no son
los mas adecuados para estimular su desempefio, por el contrario, generan
numerosos factores y condiciones que debilitan la motivacién del trabajador
por el cumplimiento de sus funciones, entre los que se pueden mencionar
una elevada carga laboral, una percepcién de desigualdad entre las carga
laboral repartida entre los trabajadores, escasos materiales que son
necesarios para cumplir sus funciones, entre otros factores que perciben los
trabajadores al permanecer en la institucion, y que incrementan sus niveles

de estrés.

El analisis de esta realidad sefiala conveniente la realizacion de la
investigacion relacion entre clima organizacional y estrés laboral en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018, como estrategia para conocer el comportamiento de las variables y de

la relaciéon existente entre ellas.

Trabajos previos

A nivel internacional
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Dora, M. y Ugalde, D. (2015). Identificar el Clima Organizacional de la
Clinica de Chomes, en el mes de octubre 2015. (Tesis de maestria). Instituto
Centroamericano de Administracion Publica, Costa Rica. Investigacion de
tipo descriptivo y disefio no experimental. Se utilizd el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Se arribé a las siguientes conclusiones:
que si existe Motivacion en los funcionarios, también podemos afirmar que la
mayoria de ellos no estan satisfechos; el Liderazgo es satisfactorio, pero no
asi la distribucion equitativa del trabajo y la participacion del personal en el
area operativa de actividades. El personal esta satisfecho con el estimulo a
la excelencia porque de alguna forma contribuye con la misién, los objetivos

y los indicadores de calidad, pero no con el volumen de trabajo®.

Arévalo, R. (2012). El estrés laboral en el personal de enfermeria del hospital
IESS LOJA. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Loja, Loja,
Ecuador. La investigacion es de tipo correlacional. La muestra de la
investigacion fue de 60 enfermeras. Se utilizaron como instrumentos de
recoleccion de datos, el cuestionario. Se lleg6 a la siguiente conclusion: Los
resultados de los que se deduce la necesidad de implementar un programa
Psicoeducativo que incluya estrategias orientadas al afrontamiento saludable

del estrés y evitar complicaciones laborales’.
A nivel nacional

Sanchez, K. (2017). Prevalencia de estrés laboral y factores asociados en el
personal asistencial prehospitalario del programa de sistema de atencidn
movil de urgencias Instituto de Gestion de Servicios de Salud (SAMU -
IGSS). (Tesis de maestria). Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima, Perd. La investigacion es de tipo cuantitativo, observacional
transversal, analitico. La muestra fue de 99 personales asistenciales
prehospitalarios. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos, el
cuestionario. Se llegd a la siguiente conclusién: La prevalencia de estrés
laboral en el personal asistencial prehospitalario del SAMU es 68%. La
prevalencia de estrés laboral segun grupos etarios fue mayor en el personal
asistencial prehospitalario joven que labora en el programa SAMU. La mayor

experiencia laboral, el menor nimero de atenciones por turno y el ser joven
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estan asociados al estrés laboral en el personal asistencial prehospitalario
del programa SAMU®.

Mazeyra, A. (2017). Estrés laboral en médicos residentes del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo y del Hospital Regional Honorio
Delgado Espinosa. Arequipa, 2015. (Tesis de maestria). Universidad
Catdlica de Santa Maria, Arequipa, Peru. La investigacion es de tipo
descriptivo. La muestra fue de 140 médicos. Se utilizaron como instrumentos
de recoleccion de datos, el cuestionario. Se llegé a la siguiente conclusion:
En el Hospital Carlos Alberto Seguin Escobedo de EsSalud existe estrés
laboral moderado en un 69% y estrés laboral alto en un 6%. Y es interesante
ver que el 25% la cuarta parte se encuentra en el nivel de estrés inocuo o
bajo. En relacion a los factores se encuentra la insatisfaccion del ejercicio
profesional en el grado de moderado con un 70%; y el porcentaje mayor en
el nivel alto corresponde al desgaste emocional con un 16%. Haciendo un
promedio de los porcentajes de los factores en el nivel alto se tiene un estrés
laboral de 9%”°.

Pantigoso, N. (2017). Cuidado De enfermeria y estrés laboral en enfermeras
de Centro Quirargico del Hospital Regional, Ica 2016. (Tesis de maestria).
Nacional San Agustin De Arequipa, Arequipa, Peru. La investigacion es de
tipo no experimental y de disefio descriptivo correlacional. La muestra fue de
18 enfermeras. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos, el
cuestionario. Se llego a la siguiente conclusion: El nivel de estrés influye en
el cuidado de enfermeria de las enfermeras que laboran en el Centro
quirargico del Hospital Regional de Ica, lo cual se corrobora al haber
obtenido X2c=19.8 > X2t= 9.49'°,

Quispez, C. (2015). Clima organizacional del servicio de obstetricia de alto
riesgo Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2015. (Tesis de
maestria). Universidad San Martin de Porras, Lima, Peru. La investigacion es
de tipo cuantitativo y de disefio no experimental. La muestra fue de 114
personas. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos, la
encuesta y una cedula de preguntas. Se lleg6 a la siguiente conclusion: El

clima organizacional en el servicio de obstetricia de alto riesgo del Hospital
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1.3

ESSALUD Guillermo Almenara Irigoyen en el periodo de octubre 2015 fue
percibido como saludable en un 51,4% de toda la poblacién estudiada y

también como por mejorar en un 48,6%"".

A nivel local.

Vargas, B. (2017). Programa de actividades de andlisis transaccional en la
mejora del clima organizacional del Hospital Referencial de Coracora, 2017.
(Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Ayacucho, Peru. La
investigacibn es de disefilo pre experimental. La muestra fue de 30
profesionales. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion de datos, el
cuestionario. Se llegd a la siguiente conclusién: Los datos recogidos y
presentados en las tablas y figuras estadisticas permiten sefialar que la
aplicacién del programa de actividades de “analisis transaccional” mejora
significativamente en un 19% el clima organizacional de los profesionales

del Hospital Referencial de Coracora, en el afio 2017*.

Condori, C. (2017). Relacion entre rasgos de la personalidad y clima
organizacional en trabajadores de la MICRORED Salud INCUYO-Coracora,
2017. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Ayacucho, Peru. La
investigacion es de tipo cuantitativo-correlacional. La muestra fue de 41
trabajadores. Se utilizaron como instrumentos de recoleccién de datos, el
cuestionario. Se llegd a la siguiente conclusion: En base a los datos
recogidos en la investigacion se ha logrado determinar un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de r= 0,732 que indica que existe relacion
directa entre rasgos de la personalidad y clima organizacional en
trabajadores de la Microred Incuyo —Coracora afio 2017; es decir que a un
nivel muy bueno de rasgos de personalidad le corresponde un nivel

saludable de clima organizacional, y viceversa®®.

Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima organizacional

1.3.1.1 Concepto de clima organizacional

20



Para Cornejo, D. y Girén, R.* el clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién, esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, aquellos aspectos de la organizaciébn que desencadenan diversos
tipos de motivacion entre los miembros.

Asi mismo Garcia, A. y Martinez, N.*®> concluyen que el clima organizacional
es la percepcion que tiene el trabajador de la organizaciébn en la que
colabora, siendo esto la imagen de la misma empresa, sirviendo para formar
la conducta en el trabajo.

Por su parte Huaman, G. y Ramos, J.'° definen al clima organizacional como
las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo.

Ademas Vasquez, K.} sefiala que es el ambiente en donde una persona
desempeiia su trabajo diariamente, el trato que el empleador puede tener
con sus colaboradores, como también la relacion entre los miembros del

personal de la Institucion.

1.3.1.2 Importancia del clima organizacional

La especial importancia del clima organizacional reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes entre los cuales se encuentran inmersos los
factores del sistema organizacional, sus miembros y el comportamiento de
los mismos, sino que depende en gran parte de las percepciones que tenga
el trabajador de estos agentes. Estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccién entre caracteristicas personales y organizacionales™.
Por otro lado el 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
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de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad del potencial humano™.

Como se puede ver, se ha convertido en un tema de gran relevancia, ya que
permite conocer muchos factores que afectan tanto interna como
externamente la organizacién, asi como detectar a tiempo los problemas que

afectan el desempefio de sus miembros™®,

1.3.1.3 Dimensiones del clima organizacional

Segln la OPS/OMS® establecen como dimensiones:

-Liderazgo: analizando aspectos relacionados con la direccion, el estimulo a
la excelencia, el estimulo al trabajo en equipo, asi como la solucién de
conflictos.

-Motivacion: analizando aspectos referidos a la realizacion personal, al
reconocimiento a la aportacion, a la responsabilidad, asi como a la
adecuacion a las condiciones de trabajo.

-Reciprocidad: se refiere al nivel de aplicacion del trabajo, al cuidado al
patrimonio de la institucién, a la retribucién, asi como a la equidad.
-Participacion: hace referencia a aspectos referidos con el compromiso con
la productividad, la compatibilizacibn de intereses, el intercambio de la
informacion, asi como a involucrarse en el cambio.

-Comunicacién: hace referencia a aspectos referidos con el estimulo al
desarrollo organizacional, el aporte a la cultura organizacional, el proceso de

retroalimentacion y los estilos de comunicacion.

1.3.1.4 Caracteristicas del clima organizacional

Para Garcia, A. y Martinez, N.*> manifiesta que el clima posee las siguientes
caracteristicas:

-Refleja la orientacion de los miembros de la organizacion (interior), a
diferencia de las categorias analiticas de quienes no pertenecen a la
organizacion (exterior).

-Da referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la

organizacion.
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-Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente laboral.

-Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

-Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de
una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.

-Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la
conduccion de la organizacién y la coordinacion de las labores. Afectando el
grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion
con ésta.

-Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros: en tanto,
una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado
de identificacion. Las organizaciones que se quejan porgue sus trabajadores
"no tienen la camiseta puesta, normalmente tienen un muy mal clima

organizacional.

1.3.1.5 Beneficios de un clima organizacional positivo

Segln Berthoud, L. y Lépez, A.?° los beneficios que se pueden alcanzar
son:

-Una adecuada imagen gerencial: se refiere a la percepcion que tiene el
personal de la conducta y gestion de quienes conducen la institucién.

-Una adecuada calidad del ambiente: es la percepcion que se tiene de la
organizaciéon en cuanto ésta facilita y promueve el sentido de compromiso de
las personas con su trabajo, asi como de su valoracién y proteccion.

-Una mayor integracion organizacional: se define como la percepcion sobre
la comunicacion y cooperacion de las areas o departamentos entre si, para
alcanzar metas y objetivos.

-Una mayor vitalidad organizacional: es la percepcién que tiene el personal,

en cuanto al dinamismo de la organizacién, su audacia y estrategias para
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alcanzar metas, grado de innovacion en decisiones y planes, rapidez para
responder ante los cambios y las oportunidades que presenta para la

superacion del personal.

1.3.1.6 Teoria del clima organizacional

Para Chiavenato, 1.* dentro de las teorias que fundamentan el clima
organizacional se tiene las siguientes:

-Teoria de las relaciones humanas: Chiavenato afirma que, el surgimiento de
la teoria de las relaciones humanas aporta un nuevo lenguaje al repertorio
administrativo: se habla de motivacion. Liderazgo, comunicacion,
organizacién informal, dinamica de grupos, etc., y se critican con dureza y se
dejan a un lado los antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia,
racionalizaciébn del trabajo, departamentalizacion, etc, de repente se
comienza a explorar la otra cara da la monada al ingeniero y al técnico
ceden el paso al psicologo y al socidlogo.

-Teoria del desarrollo organizacional: ElI movimiento del desarrollo
organizacional surgié a partir de 1962 como un conjunto de ideas sobre el
hombre, la organizacién y el ambiente, con el propoésito de facilitar el
crecimiento y el desarrollo de las organizaciones. En tal sentido, el desarrollo
organizacional es un desdoblamiento practico y operacional de la teoria del
comportamiento en direccion al enfoque sistémico. No se trata de una teoria
administrativa, sino de un movimiento que reune a varios autores con el

propésito de aplicar las ciencias de la conducta.

1.3.2 Estrés laboral

1.3.2.1 Concepto de estrés laboral

Para Gaeta, A.?? el estrés laboral se define como un conjunto de fenémenos
gue se suceden en el organismo del trabajador con participacion de los
agentes estresantes lesivos derivados directamente del trabajo o que con
motivo de este pueden afectar la salud del trabajador.

Asi mismo Garcia, C.* define al estrés laboral como una consecuencia de
multiples factores causales, incluyendo el ambiente fisico, el trastorno de las
funciones bioldgicas, la carga, el contenido y la organizacion del trabajo, en
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interaccién con todos aquellos otros componentes o dimensiones de la vida
de cada individuo que no dependen necesariamente del trabajo.

Para Paz, T. y Valdivia, N.** la palabra Estrés se deriva del griego
“stringere”, que significa provocar tensiéon. En forma simplista, el estrés es a
veces definido como una condicion meramente muscular: "es una rigidez o
endurecimiento de los musculos y del tejido conjuntivo que excede del tono
necesario para su funcionamiento normal”. Sin embargo es mucho mas que
eso. El estrés es una respuesta importante.

Por otro lado la Organizacién Mundial de la Salud® define al estrés
relacionado con el trabajo como un patron de reacciones que ocurren
cuando los trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no
corresponden a su conocimiento destrezas o habilidades y que retan su
habilidad para enfrentar la situacion; o cuando existe un desequilibrio entre
las exigencias ocupacionales y los recursos del entorno o personales con los
gue cuenta el trabajador.

1.3.2.2 Causas del estrés laboral

Para Sanchez, F.?° las causas que sean considerado son las siguientes:

- La mala asociacion laboral, es decir, la forma en que se caracterizan las
posiciones y marcos de trabajo, y la forma en que supervisan, pueden
impulsar la ocupacion.

- La superabundancia de peticiones y pesos o0 el problema de controlarlos
puede tener su comienzo de un significado insuficiente de la obra.

- Mala administracién o la presencia de condiciones de trabajo inadmisibles.
- Que el especialista no recibe suficiente apoyo del resto, o no tiene un
control adecuado sobre su movimiento y los pesos que implica.

- La gran mayoria de las razones del estrés laboral se identifican con como

se caracteriza la funcion y como se supervisan los elementos.

1.3.2.3 Consecuencias del estrés laboral

Para Garcia, L.?" existen una serie de consecuencias:

-Consecuencias fisicas: La activacion psicofisioldgica sostenida lleva a cabo
a un abuso funcional y posteriormente a un cambio estructural y/o a la

precipitacion de eventos clinicos en personas que padecen enfermedades
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cronicas o tienen predisposicion para ellos. Entre estas consecuencias se
tiene: Trastorno gastrointestinales, trastorno cardiovascular, trastorno
respiratorio, trastorno endocrino, trastorno sexual, dermatolégico, muscular
entre otros.

-Consecuencias psicologicas: Los efectos del estrés pueden provocar una
alteracién en el funcionamiento del sistema nervioso que puede afectar al
cerebro. Cualquier alteracion a nivel fisiologico en el cerebro es el érgano
rector de aquéllas. Entre los efectos negativos producidos por la activacion
reiterada de la respuesta de estrés estarian: Preocupacion excesiva,
incapacidad para tomar decisiones, sensacion de confusién, incapacidad
para concentrase, dificultad para mantener la atencién, sentimientos de falta
de control, sensacion de desorientacion entre otras.

-Consecuencias para la organizacion: Los efectos negativos citados
anteriormente no so6lo pueden perjudicar al individuo, sino que también
pueden producir un deterioro en el ambito laboral, influyendo negativamente
tanto en las relaciones interpersonales como en el rendimiento y la
productividad. Puede inducir a la enfermedad, al absentismo laboral o
incluso a la incapacidad laboral.

1.3.2.4 Impacto del estrés en el ambito laboral

Segln Flérez, C.?® la realizacién de la actividad laboral no tiene un sentido
sélo profesional, sino que en ella se implica al individuo como totalidad,
produciéndose vivencias e ideas muy diversas que afectan la autoestima,
seguridad emocional, asi como necesidades humanas tales como el logro,
prestigio social, comunicacién, entre otras.

En consecuencia, el estrés laboral es un fendmeno personal y social cada
vez mas frecuente y con consecuencias importantes a nivel individual y
organizacional. A nivel individual puede afectar al bienestar fisico y
psicolégico y la salud de las personas. A nivel colectivo, puede deteriorar la
salud organizacional.

Respecto al estrés laboral individual, se debe decir que una vez presente en
el ambiente de las diferentes areas de una organizacion tendra

consecuencias que afectardn negativamente a la misma. Ademas, es
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pertinente afirmar que el estrés laboral es uno de los fendmenos mas
ampliamente estudiados en relacion a las caracteristicas del empleo. En este
sentido, el estrés es concebido como un estado de tension fisica y mental
gue surge como consecuencia de un desequilibrio entre las demandas
organizacionales y las capacidades del trabajador cuando éstas son sobre-
utilizadas o infra-utilizadas.

1.3.2.5 Dimensiones del estrés laboral

Para Maslach y Jakcson, citados en Davalos, H,* sefialan como
dimensiones:

-Agotamiento emocional: Consiste por la pérdida progresiva de energia y el
desgaste fisico y se expresa como: cansancio al final de la jornada de
trabajo, y se manifiesta: fatiga en las mafanas cuando va a trabajar, trabajar
todo el dia con mucha gente es un esfuerzo, sensacién de sentirse
"quemado" por el trabajo, sentirse frustrado en el trabajo, trabajar
demasiado, trabajar directamente con las personas produce estrés, sentirse
acabado, entre otros.

-Despersonalizacién: Consiste en el desarrollo de sentimientos y actitudes
negativas, respuestas frias e impersonales hacia las personas (alumnos,
comparfieros de trabajo), y se expresa: tratar algunos compaferos como Ssi
fueran objetos impersonales, volverse mas insensible con la gente desde
que ejerzo la profesion, preocupacion de que el trabajo me endurezca
emocionalmente, despreocuparse de lo que ocurre a mis compafneros,
culparse de algunos problemas ajenos, entre otros

- Abandono de la realizacion personal: Consiste en evaluar el trabajo
personal de forma negativa. Este sindrome se evidencia por una
sintomatologia multidimensional, en el ambito cognitivo, somatico y
emocional, y se refiere; comprender como se sienten los compaferos de
trabajo, tratar eficazmente los problemas de sus comparferos, influir
positivamente con su trabajo en la vida de las personas, sentirse muy activo,

crear facilmente un ambiente tranquilo, sentirse estimulado después de
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trabajar con sus compafieros, conseguir cosas satisfactorias y logros con su

profesion, trato los problemas emocionales con mucha tranquilidad y calma.

1.3.2.6 Teorias del estrés laboral

Segln el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales® el estrés laboral se
fundamenta en el Enfoque Laboral, en donde considera que no es solamente
una dimensién del ambiente fisico o psicosocial, no puede ser definido sélo
en términos de carga de trabajo o de situaciones que se consideren
estresantes, ni tampoco se puede definir s6lo en términos de respuesta,
como la movilizacion fisiologica o la disfuncion de la ejecucion.

El estrés es un estado cognitivo que reside en la percepcion que tienen las
personas de la adaptacion a las demandas de su entorno de trabajo, y
depende de la valoracién cognitiva que las personas hacen de su situacion.
El estrés, por lo tanto, esta en funcion no solo de las demandas del entorno,
sino de la percepcion de los individuos de esas demandas y de su habilidad

para adaptarse a ellas.

Formulacién del problema

Problema general:

¢,Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés
laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 20187

Problemas especificos:

PE1. ¢Cudl es la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
agotamiento emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de
Salud San Francisco-Ayacucho, 20187

PE22. ¢(Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 20187

PE3. ¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
abandono de la realizacion personal en trabajadores de la Unidad Ejecutora
Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 20187

Justificacion
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1.6

Hoy en dia es necesario hablar de clima organizacional en todos los ambitos
ya que se puede observar que a un desfavorable clima puede afectar con la
produccion del trabajo y se puede incrementar el estrés laboral. Este estudio
tiene las siguientes razones que lo justifica.

Por su relevancia social: La investigacion desde el aspecto social beneficia
directamente a los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho”, e indirectamente a los pacientes que se atienden dia
a dia.

Por su implicancia practica: Con la ejecucion de la presente investigacion
se pudo recoger informacibn mediante instrumentos para luego ser
analizados y poder formular las conclusiones y recomendaciones pertinentes
para poder ampliar este estudio a tipo experimental y mejorar las variables y
reducir el estrés laboral.

Por su valor tedrico: La busqueda de informacion en las diferentes fuentes
bibliograficas permitieron desarrollar un mejor entendimiento de las variables
de estudio, y se convirtio en una fuente secundaria para aquellas personas
interesadas deseen realizar en estudio mas profundo sobre bienestar laboral
e identidad docente en otros contextos.

Por su utilidad metodoldgica: En el presente trabajo se elaboré
instrumentos de investigacién que fueron validados y evaluados mediante
pruebas de confiabilidad, dichos instrumentos fueron un aporte para la
comunidad cientifica o futuros investigadores del area de salud para poder
mejorar la calidad de atencién en los hospitales y centros de atencion en

salud. También sigui6é el método cientifico.

Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés laboral en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018.

Hipotesis especificas
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1.7

HE1. Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el agotamiento
emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, 2018.

HE2. Existe relacion inversa entre el clima organizacional y la
despersonalizacién en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018.

HE3. Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el abandono de
la realizacién personal en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud

San Francisco-Ayacucho, 2018.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés
laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.

Objetivos especificos

OELl. Determinar la relacibn que existe entre clima organizacional y el
agotamiento emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de
Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

OE2. Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018.

OES3. Determinar la relacibn que existe entre clima organizacional y el
abandono de la realizacion personal en trabajadores de la Unidad Ejecutora
Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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ll. METODO

2.1 Disefio de investigacion
En el presente estudio de acuerdo al tipo de investigacion es no
experimental y en forma pertinente se ha eligio el disefio descriptivo
correlacional.
El disefio descriptivo correlacional se emplea cuando se obtiene valores para
las variables que desea estudiar para luego ser analizadas y relacionandolas
entre si. Estadisticamente el procedimiento estricto es con el uso del
Coeficiente de correlacion (r)
El disefio es correlacional. Segiin Sanchez, H. y Reyes, C.* “la investigacién
correlacional se orienta a la determinacién del grado de relacién existente
entre dos o mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el
grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos observados”. El

esquema del disefio es el siguiente:

Dénde:
M = Muestra de estudio

O; = Variable 1: Clima organizacional
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O, = Variable 2: Estrés laboral

r= Relacion entre las variables estudiadas

2.2 Variables, Operacionalizacion
2.2.1 Variables

Variable 1: Clima organizacional
Dimensiones

D1: Liderazgo

D2: Motivacion

D3: Reciprocidad

D4: Participacion

D5: Comunicacion

Variable 2: Estrés laboral
Dimensiones

D1: Agotamiento emocional
D2: Despersonalizacion

D3: Abandono de la realizacién personal
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2.2.2 Operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de

conceptual operacional medicion

Clima Cornejo, D. y | El clima | D1: Liderazgo Direccion(D) Escala de
organizaciona | Giron, R., | organizaciona Estimulo a la excelencia | intervalo

sefiala que el
clima
organizacional

se refiere al
ambiente
interno
existente entre
los miembros
de la

organizacion,
esta
estrechamente
ligado al grado
de motivacién
de los
empleados e

indica de
manera
especifica las

propiedades
motivacionales

del ambiente
organizacional,
es decir,

| fue evaluado
mediante un
cuestionario
de opinion de
100 items.

pl, p2, p18, p20, p21, p22, p39, p4l,
p43, p44, p4a5, p47, p64, p65, p6e,
p69, p83, p84, p86, p90

(EE)

Estimulo al
equipo (ETE)
Solucion de conflictos(SC)

trabajo en

D2: Motivacién

p4, p5, p6, p23, p24, p25, p26, p42,
p48, p51, p53, p55, p62, p7l, p72,
p74, p81, p85, p91, p92

Realizacion Personal (RP)
Reconocimiento a la
Aportacion( RA)
Responsabilidad (R)

Adecuacion a las
condiciones de
trabajo(ACT)

D3: Reciprocidad

p7, p9, pll, pl2, p28, p29, p30, p31,
p50, p54, p56, P58, p67, p68, p73,
p75, p82, p87, p88, p93

Aplicacién de trabajo (AT)
Cuidado al patrimonio de
la institucion (CPI)
Retribucion( R)

Equidad (E)

D4: Participacion

p13, pl4, pl5, pl6, p34, p36, p37,
p38, p49, p59, p60, p61, p76, p77,
p78, p80, p95, p96, p97, p98

Compromiso con la
productividad (CP)

Compatibilizacion de
intereses (ClI)
Intercambio de la

informacion (11)
Involucrarse en el cambio
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aquellos
aspectos de la
organizacion
que
desencadenan

(1)

D5: Comunicacion
P3, p8, p10, pl17, pl9, p27, p32,
p33, p35, p40, p46, p52, p57, p63,

Estimulo al desarrollo
organizacional (EDO)
Aporte a la cultura
organizacional (ACO)

diversos tipos Proceso de
de motivacion P70, p79, p89, pd4, p99, p100 retroalimentacion(PR)
entre los Estilos de
miembros™*. comunicacion(EC)
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional de
medicion
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Estrés laboral

Gaeta, A., define el
estrés laboral como
un conjunto de
fendmenos que se
suceden en el
organismo del
trabajador con
participacion de los
agentes estresantes
lesivos derivados
directamente del
trabajo o que con
motivo de este
pueden afectar la
salud del trabajador®.

El estrés
laboral fue
evaluado

con un
cuestionario
de opinion
de 22 items.

D1: Agotamiento emocional
pl, p2, p3, p6, p8, pl3, pl4,
p16, p20

Cansancio emocional.
Agotamiento fisico.
Sentimientos y actitudes
negativas hacia el trabajo.

D2: Despersonalizacion
pS, p10, p11, p15, p22

Trato impersonal hacia los
pacientes y los
comparieros de trabajo.
Falta de preocupacion de
los problemas de otros.
Autoconcepto negativo.

D3: Abandono de la
realizacion personal

p4, p7, p9, pl2, pl7, pl7,
p18, pl9, p21

Tener una respuesta
negativa del trabajo que
desempeifia.
Sentimientos negativos de
mi

Competencia profesional.

Escala de
intervalo
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2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion
Arias, F.*? |a poblacién “es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Est4 queda delimitada por el problema y por los objetivos
del estudio”.
La poblacion de estudio, en este trabajo de investigacion estuvo compuesta
por 65 trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.
2.3.2 Muestra
El mismo autor Arias, F.*? afirma que la muestra es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion.
La muestra estuvo conformada por 65 trabajadores de la Unidad Ejecutora
Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018. Es decir es una poblacion

muestral.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez y
confiabilidad
2.4.1 Técnicas de recolecciéon de datos
La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen
a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un nimero
considerable de personas, asi por ejemplo: Permite explorar la opinién
publica y los valores vigentes de una sociedad, temas de significacion
cientifica y de importancia en las sociedades democréticas.
2.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos
Los instrumentos fueron: cuestionario sobre clima organizacional y el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI).
2.4.3 Validez del instrumento
El cuestionario sobre clima organizacional y el cuestionario de Maslach
Burnout Inventory (MBI) son instrumentos ya validados y confiables
mediante la prueba de alfa de Cronbach (0,948).
2.4.4 Confiabilidad del instrumento
En los instrumentos ya validados no fueron necesarios determinar la

confiabilidad ya que estos ya cuentan con una confiablidad propia.
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2.5

2.6

Métodos de analisis de datos
Andlisis descriptivos
-Se han aplicado los instrumentos de medicion de las variables
-Se han calculado las medidas de tendencia central y dispersion
-Se han construido tablas y figuras estadisticas en funcion a la frecuencia
simple y frecuencia porcentual.
-Se ha realizado el analisis e interpretacion de las tablas y las figuras
estadisticas
Andlisis inferencial
Para analizar la correlacién entre las variables se ha hecho uso de la prueba
de bondad de Kolmogorov para de este modo saber qué tipo de prueba
inferencial es la mas recomendable utilizar, usando los siguientes criterios de
significacion estadistica: p> 0,05: prueba paramétrica de distribuciéon normal
(correlacion de Pearson), p<0.05: prueba no paramétrica difiere de la
distribucion normal (correlacién de Rho Spearman)
Paquete estadistico
Se ha utilizado el software estadistico SPSS-22 para analizar y procesar los
datos estadisticos, para ello previamente los datos fueron llevados a la hoja
de calculo Excel 2016 data donde se encuentren todos los codigos de los

sujetos muestrales y sus respuestas calificadas en escala numérica.

Aspectos éticos
En la investigacion han considerado los siguientes aspectos éticos:
- Se respetd a los autores considerados en la presente investigacion, de
manera que se citd a cada uno de ellos, teniendo en cuenta el estilo
Vancouver, esta informacion se agrego en las referencias bibliograficas.
- Se solicitd permiso para la aplicacion de los instrumentos a las autoridades
de salud correspondientes y de esta manera poder realizar las actividades
de trabajo de campo.
- Los integrantes de la muestra fueron codificados con una numeracion, es
asi como se procedio a proteger la identidad de los sujetos integrantes de la

muestra de estudio.
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lll. RESULTADOS

Tabla 1: clima organizacional y estrés laboral en trabajadores de la Unidad

Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Tabla cruzada VX: Clima organizacional*VY: Estrés laboral
VY: Estrés laboral
Alto Muy alto

Muy bajo  Bajo Medio [100- [127-
[22-47] [48-73] [74-99] 126] 154] Total
VX: Clima Medianamente  Recuento 17 4 6 1 6 34
organizacional  satisfactorio [34- o4 del 26,2% 6,2% 9,2% 1,5% 9,2% 52,3%
67] total
Satisfactorio [68- Recuento 28 2 0 1 0 31
100] % del 431%  3,1% 0,0% 1,5% 0,0% 47,7%
total
Total Recuento 45 6 6 2 6 65
% del 69,2% 9,2% 9,2% 3,1% 9,2% 100,0%

total

Interpretacion:

En la tabla 1 tenemos los resultados del clima organizacional y estrés laboral en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018.

En esta tabla se observa que, 17 personas que representan el 26,2% de
integrantes de la muestra expresan que existe un clima organizacional
medianamente satisfactorio y un estrés laboral muy bajo; 28 personas que
representan el 43,1% sefalan que existe un clima organizacional satisfactorio y
un estrés laboral muy bajo.

Finalmente se puede concluir sefialando que existe relacién inversa entre clima
organizacional y estrés laboral.
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Tabla 2: clima organizacional y agotamiento emocional en trabajadores de la
Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Tabla cruzada VX: Clima organizacional*D1: Agotamiento emocional

D1: Agotamiento emocional

Muy bajo Bajo [20- Medio [31- Alto [42-

[9-19] 30] 41] 52] Total
VX: Clima Medianamente Recuento 21 6 7 0 34
organizacional satisfactorio [34-
67] % del 32,3% 9,2% 10,8% 0,0% 52,3%
total
Satisfactorio [68- Recuento 30 0 0 1 31
100]
% del 46,2% 0,0% 0,0% 15% 47,7%
total
Total Recuento 51 6 7 1 65
% del 78,5% 9,2% 10,8% 1,5% 100,0%

total

Interpretacion:

En la tabla 2 tenemos los resultados del clima organizacional y agotamiento
emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.

En esta tabla se observa que, 21 personas que representan el 32,3% de
integrantes de la muestra expresan que existe un clima organizacional
medianamente satisfactorio y un agotamiento emocional muy bajo; 30 personas
que representan el 46,2% sefialan que existe un clima organizacional satisfactorio

y un agotamiento emocional muy bajo.

Finalmente se puede concluir sefialando que existe relacién inversa entre clima

organizacional y agotamiento emocional.
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Tabla 3: clima organizacional y despersonalizacion en trabajadores de la
Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Tabla cruzada VX: Clima organizacional*D2: Despersonalizacion
D2: Despersonalizacién

Muy bajo  Bajo Medio Alto Muy alto
[5-10]  [11-16] [17-22] [23-28] [29-35] Total

VX: Clima Medianamente Recuento 0 19 2 5 8 34
organizacional  satisfactorio [34- o4 del 0,0% 29,2% 3,1% 7.7% 12,3% 52,3%
67] total
Satisfactorio [68- Recuento 13 17 0 1 0 31
100] % del 20,0%  26,2% 0,0%  1,5% 0,0% 47,7%
total
Total Recuento 13 36 2 6 8 65
% del 20,0% 55,4% 3,1% 9,2% 12,3% 100,0%

total

Interpretacion:

En la tabla 3 tenemos Ilos resultados del clima organizacional vy
despersonalizacion trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San

Francisco-Ayacucho, 2018.

En esta tabla se observa que, 19 personas que representan el 29,2% de
integrantes de la muestra expresan que existe un clima organizacional
medianamente satisfactorio y una despersonalizacién bajo; 17personas que
representan el 26,2% sefalan que existe un clima organizacional satisfactorio y

una despersonalizacion bajo.

Finalmente se puede concluir sefialando que existe relacion inversa entre clima

organizacional y despersonalizacion.
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Tabla 4: clima organizacional y abandono de la realizacion personal en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018.

Tabla cruzada VX: Clima organizacional D3: Realizacion personal
D3: Abandono de la Realizacion personal
Muy bajo  Bajo [18- Medio [28- Alto [38-

[8-17] 27] 37] 46] Total

VX: Clima Medianamente Recuento 21 2 5 6 34

organizacional satisfactorio [34-67] o del 32,3% 3,1% 7,7% 9,2% 52,3%
total

Satisfactorio [68- Recuento 30 0 1 0 31

100] % del 46,2% 0,0% 1,5% 0,0% 47,7%
total

Total Recuento 51 2 6 6 65

% del 78,5% 3,1% 9,2% 9,2% 100,0%

total

Interpretacion:

En la tabla 4 tenemos los resultados del clima organizacional y abandono de la
realizacion personal trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, 2018.

En esta tabla se observa que, 21 personas que representan el 32,3% de
integrantes de la muestra expresan que existe un clima organizacional
medianamente satisfactorio y un abandono de la realizacién personal muy bajo;
30personas que representan el 46,2% sefialan que existe un clima organizacional

satisfactorio y un abandono de la realizacion personal muy bajo.

Finalmente se puede concluir sefialando que existe relacion inversa entre clima

organizacional y despersonalizacion.

41



Tabla 5: Estadigrafo de la variable clima organizacional

Estadisticos

D1: D2: D3: D4 D5: VX: Clima

Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion Comunicacion organizacional

N Valido 65 65 65 65 65 65
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 13,0462 12,1077 13,4462 12,6308 11,5077 62,7385
Mediana 14,0000 13,0000 14,0000 14,0000 12,0000 66,0000
Moda 9,00 8,00 16,00 19,00 13,00 45,00
Desviacién 4,95111 3,45110 3,47325 5,43303 3,23131 18,57020
estandar
Varianza 24,513 11,910 12,063 29,518 10,441 344,852
Minimo 6,00 8,00 7,00 4,00 5,00 35,00
Méaximo 20,00 17,00 18,00 20,00 17,00 87,00

Interpretacion

En la tabla N°5 se presentan los estadigrafos de la variable de clima
organizacional Se observa que la media aritmética es de 62,7385 puntos, con
este resultado la valoracion del clima organizacional se encuentra en la categoria
medianamente satisfactorio desde la perspectiva de los trabajadores de la Unidad

Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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Tabla 6: Estadigrafo de la variable estrés laboral

Estadisticos

D1: Agotamiento D2: D3: Realizacion

emocional Despersonalizacion personal VY: Estrés laboral

N Valido 65 65 65 65
Perdidos 0 0 0 0

Media 17,3538 16,2154 18,3538 52,8769
Mediana 14,0000 13,0000 15,0000 42,0000
Moda 15,00 12,00 13,00% 45,00
Desviacion estandar 9,45950 8,48803 10,36133 30,29001
Varianza 89,482 72,047 107,357 917,485
Minimo 9,00 5,00 8,00 22,00
Méaximo 45,00 35,00 45,00 130,00

a. Existen mdltiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Interpretacion

En la tabla N°6 se presentan los estadigrafos de la variable de estudio estrés
laboral. Se observa que la media aritmética es de 52,8769 puntos, con este
resultado la valoracion del estrés laboral se encuentra en la categoria bajo desde
la perspectiva de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San

Francisco-Ayacucho, 2018.
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Tabla 7: Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

D1: D3: VY:
VX: Agota Realiz Estré
D1: D2: D3: D4 D5: Clima miento D2: acion s
Lider Motiv Recipro Particip Comuni organiza emocio Despersona person labor
azgo acién cidad acion caciéon cional nal lizacion al al
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
Pardm Media 13,04 12,10 13,446 12,630 11,5077 62,7385 17,353 16,2154 18,353 52,8
etros 62 77 2 8 8 8 769
normal Desvi 4,951 3,451 3,4732 5,4330 3,23131 18,5702 9,4595 8,48803 10,361 30,2
es®  acion 11 10 5 3 0 0 33 9001
estan
dar
Maxim Absol 224 ,201 ,169 ,147 ,155 ,215 ,352 ,264 337 ,318
as uta
diferen Positi 224 ,201 111 ,147 ,088 ,215 ,352 ,264 337 1,318
cias o}
extrem Negati -,140 -,163 -,169 -,146 -,155 -,156 -,189 -,110 -,168 -,155
as Vo
Estadistico de 224 ,201 , 169 ,147 , 155 ,215 ,352 ,264 , 337 1,318
prueba
Sig. asintética  ,000° ,000° ,000° ,001° ,001° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°
(bilateral)

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Interpretacion:

De los resultados en la tabla 7, un nivel critico (significacion asintotica bilateral =p)

en todos los casos son menores a 0,05 en los puntajes de la variable clima

organizacional y estrés laboral; se rechaza la hipotesis de normalidad y se

concluye que los datos no se ajustan a una distribucion normal (la prueba de

Kolmogorov-Smirnov con un nivel de significancia al 5%). Por lo que se utilizo la

prueba paramétrica de coeficiente Rho Spearman.
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RUEBA DE HIPOTESIS
ipOtesis General:

Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés laboral en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-

Ayacucho, 2018.

A.

Planteo de las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés

laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San

Francisco-Ayacucho, 2018.

Hi: Existe relacién inversa entre el clima organizacional y el estrés laboral

en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.
. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 1%: a =0,01
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba paramétrica Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,758
VX: Clima VY: Estrés
organizacional laboral -
Rho de VX: Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 -,758
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
VY: Estrés laboral Coeficiente de correlacion -, 758" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65
** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Conclusion:
El valor de Rho de Spearman = -0,758 (correlacion altamente

significativa) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es

inferior a la region critica a= 0,01; en consecuencia, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, se concluye

gue: Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés

laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San

Francisco-Ayacucho, 2018.
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Hipotesis especifica N°01:

Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el agotamiento
emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, 2018.

A. Planteo de las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion inversa entre el clima organizacional y el

agotamiento emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de

Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Hi: Existe relacién inversa entre el clima organizacional y el agotamiento

emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San

Francisco-Ayacucho, 2018.

B. Establecer el nivel de significancia:

Nivel de significancia 1%:

a =0,01

C. Prueba de hipodtesis seleccionada:

Prueba paramétrica Spearman

D. Calculo estadistico:

Valor de R calculado = 0,746

Correlaciones

D1:
VX: Clima Agotamiento
organizacional emocional

Rho de VX: Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 -,746?
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65

D1: Agotamiento Coeficiente de correlacion -, 746" 1,000

emocional Sig. (bilateral) ,000 .

N 65 65

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

E. Conclusioén:

El valor de R= 0, 746 (correlacion altamente significativa) y el significado

bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regién critica a= 0,01;

en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna. Por lo tanto, se concluye que: Existe relacion inversa entre el

clima organizacional y el agotamiento emocional en trabajadores de la

Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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Hipotesis especifica N°02:

Existe relacion inversa entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018.

A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: No existe relacion inversa entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018.
Hi: Existe relacion inversa entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 1%: « =0,01

C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba paramétrica Spearman

D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,759

Correlaciones

VX: Clima D2:
organizacional Despersonalizaciénw
Rho de VX: Clima Coeficiente de 1,000 -, 759

Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 65 65

D2: Coeficiente de - 759" 1,000
Despersonalizacién correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 65 65

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

E. Conclusion:
El valor de R= 0,759 (correlacion altamente significativa) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regién critica a= 0,01,
en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que: Existe relacién inversa entre el
clima organizacional y la despersonalizacion en trabajadores de la

Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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Hipotesis especifica N°03:

Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el abandono de la
realizacion personal en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho, 2018

A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: No existe relacion inversa entre el clima organizacional y el
abandono de la realizacibn personal en trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
Hi: Existe relacion inversa entre el clima organizacional y el abandono de
la realizacion personal en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de
Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 1%: « =0,01

C. Prueba de hipétesis seleccionada:
Prueba paramétrica Spearman

D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,741

Correlaciones

VX: Clima D3: Abandono
organizacion de la realizacion

al personal -
Rho de VX: Clima Coeficiente de correlacién 1,000 -, 741
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
D3: Realizacion Coeficiente de correlacion - 7417 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

E. Conclusion:

El valor de R= 0,741 (correlacion altamente significativa) y el significado
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regién critica a= 0,01,
en consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que: Existe relacion inversa entre el
clima organizacional y el abandono de la realizacion personal en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.
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IV. DISCUSION

La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos encontrados con
lo sefialado en el marco tedrico y los antecedentes de investigacion.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion se ha determinado que
existe una relacion inversa entre el clima organizacional y estrés laboral en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018. Esto se ve reflejado en el coeficiente de correlacién de Spearman de 0, 758.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre
ellos tenemos a Quispez (2015), quien sefalé en su estudio que el clima
organizacional en el servicio de obstetricia de alto riesgo en dicho hospital fue
percibido como saludable en un 51,4% de toda la poblacion estudiada. Por otro
lado, Pantigoso (2017)'° determind en su investigaciéon que el nivel de estrés
influye en el cuidado de enfermeria de las enfermeras que laboran en el Centro
quirargico del Hospital Regional de Ica, lo cual se corrobora al haber obtenido
X2c=19.8 > X2t= 9.49.

Lo sefialado guarda relacién con la informacion del marco tedrico sobre clima
organizacional sustentada por Garcia y Martinez> que la define como la
percepcion que tiene el trabajador de la organizacion en la que colabora, siendo
esto, por otro lado Garcia®® define al estrés laboral como una consecuencia de
multiples factores causales, incluyendo el ambiente fisico, el trastorno de las
funciones bioldgicas, la carga, el contenido y la organizacion del trabajo, en
interaccién con todos aquellos otros componentes o dimensiones de la vida de

cada individuo que no dependen necesariamente del trabajo.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Los resultados obtenidos en la investigacion ha permitido determinar
gue existe relacion inversa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, 2018. Esta correlacion se refleja en el
coeficiente de Rho Spearman de -0.758 y es altamente significativo
(0,000)

De acuerdo a los hallazgos presentados se ha logrado determinar
que existe la relacién inversa entre clima organizacional y el
agotamiento emocional en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red
de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018. Esta correlacion se refleja
en el coeficiente de Rho Spearman de -0.746 y es altamente
significativo (0,000)

Después de realizar un andlisis de los resultados se logré determinar
gue existe relacion inversa entre clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de
Salud San Francisco-Ayacucho, 2018. Esta correlacion se refleja en
el coeficiente de Rho Spearman de -0.759 y es altamente
significativo (0,000)

La recoleccion de datos mediante los instrumentos de medicion
permitieron determinar que existe relacion inversa entre clima
organizacional y el abandono de la realizacion personal en
trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018. Esta correlacién se refleja en el coeficiente de Rho

Spearman de -0.741 y es altamente significativo (0,000)
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda:

Tercera:

Al Director de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho propiciar un adecuado clima organizacional con el propésito
de lograr que sus trabajadores se sientan motivados, valorados para
afianzar su compromiso laboral, hacer que desempefien sus labores
en un ambiente agradable de trabajo y libre de presion laboral,

situacion que dificulta un buen desemperio de sus labores.

Al Director de la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-
Ayacucho realizar periédicamente reuniones de esparcimiento a fin de
disminuir los niveles de estrés, de manera que se logre disminuir el
agotamiento emocional, la despersonalizaciébn y optimizar la

realizacion personal de los trabajadores.

A los trabajadores de la de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, desarrollar estrategias de afrontamiento del
estrés laboral; para tal efecto se hace necesario  organizar
adecuadamente el ambiente de trabajo y promanar de manera
sistematica sus labores evitando las pérdidas de tiempo innecesarias

y mejorando la calidad de los servicios.

51



VII. REFERENCIAS

1. Sierra, M. El clima laboral en los/as colaboradores/as del area administrativa
del Hospital Regional de Coban, A.V. Tesis de Universidad Rafael Landivar; San
Juan Chamelco. 2015.

2. Alvarado, Y. Nivel de estrés laboral y su relacion con las manifestaciones
biolégicas, del personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del
Centro Medico Valle de San Diego. (Tesis de maestria). Universidad de

Carabobo, Venezuela. 2014.

3. Caceres, A. Clima organizacional y calidad de atencion primaria en el Puesto
de Salud El Arenal-Ilca, 2015. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo;
Sede Ica. 2016.

4. Céceres, K. Relacion entre el estrés ocupacional y satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de Medicina Ica, 2016. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo, Sede Ica. 2016.

5. Sevilla, B. Relacién entre el clima laboral y sindrome de burnout en el personal
asistencial del Hospital Referencial Coracora 2017. (Tesis de maestria).

Universidad César Vallejo, Sede Ica. 2017.

6. Dora, M. y Ugalde, D. Identificar el Clima Organizacional de la Clinica de
Chomes, en el mes de octubre 2015. (Tesis de maestria). Instituto

Centroamericano de Administracion Publica, Costa Rica. 2015.

7. Arévalo, R. EIl estrés laboral en el personal de enfermeria del hospital IESS
LOJA. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Loja, Loja, Ecuador. 2012

8. Sanchez, K. Prevalencia de estrés laboral y factores asociados en el personal
asistencial prehospitalario del programa de sistema de atencion moévil de
urgencias Instituto de Gestién de Servicios de Salud (SAMU - IGSS). (Tesis de

maestria). Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru. 2017.

52



9. Mazeyra, A. Estrés laboral en médicos residentes del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo y del Hospital Regional Honorio Delgado Espinosa.
Arequipa, 2015. (Tesis de maestria). Universidad Catolica de Santa Maria,

Arequipa, Peru. 2017.

10. Pantigoso, N. Cuidado De enfermeria y estrés laboral en enfermeras de
Centro Quirurgico del Hospital Regional, Ica 2016. (Tesis de maestria). Nacional
San Agustin De Arequipa, Arequipa, Peru. 2017.

11. Quispez, C. Clima organizacional del servicio de obstetricia de alto riesgo
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2015. (Tesis de maestria).

Universidad San Martin de Porras, Lima, Per(. 2015.

12. Vargas, B. Programa de actividades de analisis transaccional en la mejora del
clima organizacional del Hospital Referencial de Coracora, 2017. (Tesis de

maestria). Universidad César Vallejo, Ayacucho, Pera. 2017.

13. Condori., C. Relacién entre rasgos de la personalidad y clima organizacional
en trabajadores de la MICRORED Salud INCUYO-Coracora, 2017. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo, Ayacucho, Pera. 2017.

14. Cornejo, D. y Girén, R. “Andlisis del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del area de tefiido textil en la empresa Andes Yarn
S.A.C — Arequipa 2014”. Tesis de grado. Universidad Catdlica de Santa Maria.
Arequipa. Pera. 2014.

15. Garcia, A. y Martinez, N. Diagnostico del clima organizacional en una
empresa de entretenimiento y disefio de un programa de intervencion. Tesis de

grado. Universidad Autbnoma del Estado de México. México. 2015.

16. Huaman, G. y Ramos, J. Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal adscrito al centro de Salud Ascensién Huancavelica _ 2015. (Tesis de

grado) Universidad Nacional de Huancavelica, Peru. 2015. 2015.

17. Vasquez, K. Diagnaostico del clima organizacional y la calidad de atencion al
paciente en el centro de salud Llama. (Tesis de grado) Universidad Catoélica Santo

Toribio de Mogrovejo, Chiclayo — Perua. 2015.

53



18. Montoya, D. Relacién entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos: Caso pts Peru

2015. Tesis de Maestria. Pontificia Universidad Catolica. Lima. Peru. 2016.

19. Organizacion Mundial de la Salud/Organizacion Panamericana de la Salud.
Inventario de clima organizacional: Tema y técnicas de desarrollo organizacional.
Programa regional de desarrollo de servicios de salud. No. PSDCG. T10 V3
Mdodulo Ill. Unidad VI. Ginebra: OMS; 1998.

20. Berthoud, L. y Lopez, A. Clima y cultura. Componentes de la calidad
educativa. Universidad FASTA; Mar de Plata. 2013.

21. Chiavenato, I. Introduccion a la teoria general de la administracion. Sétima
edicion (72.Ed.). México D.F.: Mc GrawHill/Interamericana editores, S.A- de C.V.
2006

22. Gaeta, A. El estrés Metodologia de la investigacion. 2003

23. Garcia, C. Estrés Laboral en el personal de la Unidad de Emergencias
Gineco- Obstétrica. Hospital Clinico Regional Valdivia. (Tesis presentada como
parte de los requisitos para optar al Grado de Licenciada en Obstetricia y
Puericultura. 2006. Disponible en la base datos
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2006/fmg216e/doc/fmg216e.pdf

24. Paz, T. y Valdivia, N. Nivel de estrés laboral en los internos de la facultad de
enfermeria durante la practica pre profesional. Universidad Catélica de Santa
Maria. Arequipa, 2014. (Tesis para optar el titulo profesional de licenciada en
enfermeria). Universidad Catolica de Santa Maria, Arequipa. 2015

25. OMS. Sensibilizando sobre el estrés laboral en los paises en desarrollo, un
riesgo moderno en un trabajo tradicional. Serie N° 6. Proteccion de la salud de los

trabajadores. Suiza. 2008.

26. Sanchez, F. Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicolégico
en trabajadores de una industria cerealera. Universidad abierta interamericana.
2011

54



27. Garcia, L. Factores causales de estrés laboral en el personal administrativo de
la Cruz Roja Colombiana Seccional Cesar (2016). (Tesis de grado). Universidad
Nacional Abierta y a Distancia — UNAD. Colombia. 2017.

28. Florez, C. Estrés laboral en empresas de produccion. (Tesis de Maestria)

Universidad de Manizales, Colombia. 2014.

29. Davalos, H. Nivel de estrés laboral en enfermeras del Hospital Nacional de
Emergencias “José Casimiro Ulloa”. (Tesis de licenciatura). Universidad Nacional

Mayor de San Marcos, Lima. 2005.

30. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Estrés laboral. I.N.S.H.T. MADRID.
Espaia. 2018

31. Sanchez, H. y Reyes, C. Metodologia y disefios en la investigacion cientifica.
Lima, Peru. 2006.

32. Arias, F. El proyecto de investigacion: Introduccion a la metodologia cientifica.

(5°. ed.) Caracas - Venezuela: Episteme. 2006

55



Anexos

56



ANEXO 1: Instrumentos de recolecciéon de datos

Anexo 1.1 Cuestionario sobre clima organizacional

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

17:) (o Fecha: ...ccovvnmeeiiiiiiiieeenn

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca si se aplican o

no en su area de trabajo, teniendo en cuenta que su nivel organizativo superior es

la Coordinacion del Estado. Si la reflexion se aplica, marque la V (verdadero) o en

caso contrario marque la F (falso). Trabaje cuidadosamente pues de ello

dependera el éxito de este ejercicio. Cuando tenga una duda sobre la respuesta,

haga una marca provisional y regrese posteriormente a esta afirmacién. Marque

una sola respuesta.

NO

PREGUNTAS

VERDAD

FALSO

Mi director se preocupa porque entendamos bien las tareas
gue nos asignan.

En la institucidbn generalmente, se aceptan las ideas para
mejorar el trabajo.

El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales
es interés personal en la institucion.

La mayoria de los trabajos que realizamos exigen reflexion.

En esta institucién se busca que cada cual tome decisiones
de como realizar mejor su trabajo.

El ambiente que se respira en la institucion es tenso.

~N | O |~ W

Todos en la institucion se esfuerzan por cumplir a cabalidad
con sus obligaciones.

Por lo general se percibe interés real de los directivos hacia
su actividad, disminuyendo las presiones de trabajo y la
tension en las relaciones interpersonales.

Con frecuencia mis colegas hablan mal del trabajo que
realizan.

10

Generalmente los cambios en la institucidn se proyectan en
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dependencia de las necesidades o demandas de la
organizacion misma.

11

En la institucibn se ofrecen buenas oportunidades de
capacitacion.

12

Aqui las promociones carecen de objetividad.

13

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajos se
resuelven de manera Optima.

14

Los objetivos de la institucion son congruentes con los
objetivos de del ministerio de salud en cuanto a la mejora
de los servicios.

15

En la institucién la informacion requerida para cumplir con
nuestra funcion fluye lentamente.

16

En la institucion la adopcidén de nuevas iniciativas se mira
con recelo.

17

La coordinacion y transmision de la informacion necesarias
para realizar las tareas es responsabilidad de los directivos.

18

Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un
problema determinado no se sabe quién debe resolverlo.

19

En la institucion no se le da atencion al desarrollo de los
equipos humanos.

20

En la instituciébn se preocupan por mantener informado al
personal de los métodos y las tecnologias, con el fin de
mejorar la calidad y gestion.

21

En la institucion todos los problemas se discuten de una
manera constructiva.

22

Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir
a todas nuestras capacidades.

23

Con este trabajo en la institucion me siento realizado
profesionalmente.

24

En la institucibn se premia a las personas que trabajan
bien.

25

En general, en la institucion nunca se ejecutan las ideas
gue damos sobre el mejoramiento del trabajo.

26

En la institucion las condiciones de trabajo son buenas.

27

En la institucion la informacién generalmente llega de forma
rapida y oportuna a la base.

28

Se siente automotivado en el trabajo.

29

En nuestra institucion se trabaja con orden.

30

Y0 me siento muy motivado para trabajar.

31

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.

32

La direccion se preocupa porque se alcancen habilidades
comunicativas que faciliten el desarrollo de valores,
actitudes y relaciones de las personas dentro de la
institucion.

33

Las mejores acciones en los procesos de cambios de la
organizacion son plateadas por los directivos.

34

Cuando hay un reto para la institucion todas las areas
participan activamente en la solucién.
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35

Son conocidos los mecanismos establecidos para que la
informacion fluya en la institucion.

36

Lo importante es cumplir los objetivos de la institucion, lo
demas no interesa.

37

Generalmente, cuando se va hacer algo, somos los ultimos
en enterarnos.

38

Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de
los niveles superiores.

39

Si un trabajo orientado parece dificil, se retarda hasta
donde se pueda.

40

Las tareas se realizan aunque no se comprenda la
orientaciéon de las mismas.

41

A nuestro director Unicamente le podemos decir lo que
quiere oir.

42

En la institucion el valor de los trabajadores es reconocido.

43

No existe una determinacion clara de las funciones que
cada uno debe desempefiar.

44

Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus
obligaciones.

45

Cuando uno no sabe cémo hacer algo, nadie lo ayuda.

46

Las reuniones en la institucion responden a planificaciones
de organismos superiores.

a7

Cuando tenemos un problema nadie se interesa por
resolverlo.

48

Existe poca libertad de accion para la realizacion del
trabajo.

49

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

50

Los programas de desarrollo de esta institucién estan
trazados y los preparan para avanzar dentro de su trabajo.

51

En la instituciébn Unicamente estan pendiente de los errores.

52

Se tiene en cuenta la experiencia de trabajo y la
transmision de conocimientos en los proyectos de
desarrollo organizacional en la institucion.

53

Poco tiempo es dedicado a revisar que se requiere para
mejorar su desempefio.

54

En general, el trabajo se hace superficial y mediocre.

55

Casi todos hacen un trabajo como mejor les parece.

56

Se trata con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros
servicios.

57

No se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas
hacia los comparieros de trabajo.

58

La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de
ninguna clase.

59

En la institucion cada estamento trabaja por su lado.

60

El poder estd concentrado en unas pocas personas.

61

Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion
de informacioén inexacta (chismes, rumores)
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62

No puede desarrollar su ingenio y creatividad.

63

En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la
institucion se tienen en cuenta las mejores opciones que
aporta el personal.

64

Nuestro director es comprensivo, pero exige muy poco.

65

A menudo se inician trabajos que no se saben por qué se
hacen.

66

Mi director no se preocupa por que se aporten ideas que
mejoran la calidad del trabajo.

67

Los programas de capacitacion son patrimonio de unos
pOCOS.

68

En esta organizacion, ser promovido significa poder
enfrentar desafios mayores.

69

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

70

La imagen que se proyecta del trabajo del director a la
sociedad es de reconocimiento y prestigio

71

La dedicacion del colectivo de Ila institucion merece
reconocimiento.

72

Toda decision que se toma es necesario consultarla con los
jerérquicos antes de ponerla en practica.

73

Normalmente las personas se responsabilizan de controlar
Su propio trabajo.

74

La mayoria significativa de los trabajadores de esta
institucion nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico
en el que se trabaja.

75

Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de
nuestra institucion.

76

El espiritu de equipo en esta institucion es excelente.

77

Los recursos limitados de nuestra instituciéon, los
compartimos facilmente con otros miembros de la
institucion.

78

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

79

Es reconocida la importancia de las autoevaluaciones
sistematicas por parte de los equipos de trabajo.

80

En esta institucion existen grupos que se oponen a todos
los cambios.

81

Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios.

82

Por lo general, las personas que trabajan bien son
reconocidas con una mejor posicion en la organizacion de
la institucion.

83

Por lo general tenemos muchas cosas que hacer y no
sabemos por cual empezar.

84

Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis comparieros no siempre son sinceras.

85

Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen
desempeiio del trabajo.

86

A mi director no le preocupa la calidad del trabajo.
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A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos

87 |
importantes.

38 En general, todos tratan con cuidado los bienes de la
institucion.

89 Las de acciones para solucionar las deficiencias detectadas
en evaluaciones realizadas son decididas por la direccion.

90 | Aqui los resultados son frutos del trabajo de unos pocos.

91 Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta
institucion.

92 Cada trabajador es considerado como conocedor de su
trabajo y se le trata como tal.

93 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.

94 Generalmente existen barreras que no permiten el acceso a
los directivos

Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion

95
colaboran entre ellos.

Aqui las diferentes areas de trabajo viven en un conflicto

96
permanente.

Aqui la informacion estd concentrada en unos pocos
grupos.

97

Los niveles superiores de la institucibn no propician

98 cambios positivos para las instituciones de base.

La informacion al estado llega de forma clara desde el nivel

99 superior hasta los trabajadores de los niveles subordinados.

100 De forma perioddica se realizan reuniones que permiten el
control del cumplimiento de las tareas.

Fuente: MINSA (2008). Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional; Lima- Peru
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Instructivo para la calificacién e interpretacion del Clima organizacional

A continuacion se relacionan los incisos de la encuesta del clima organizacional
modificada por la autoral, y las respuestas correctas para cada uno de ellos.

1.V 2.V 3.F 4.V
5.V 6.F [AY 8.V
9.F 10.V 11V 12. F
13.V 14.V 15.F 16. F
17.F 18.F 19.F 20.V
21.V 22.V 23.V 24.V
25.F 26.V 27.V 28.V
29.V 30.V 31.F 32.V
33.F 34.V 35.V 36. F
37.F 38.F 39.F 40. F
41.F 42.N 43.F 44.V
45.F 46.F 47.F 48. F
49.F 50.V 51.F 52.V
53.F 54.F 55.V 56. V
S57.F 58.F 59.F 60. F
61.F 62.V 63.V 64. F
65.F 66.F 67.F 68. V
69.V 70.V 71.V 72. F
73.V 4.V 75.V 76.V
77.V 78.F 79.V 80. F
81.V 82.V 83.F 84. F
85.V 86.F 87.V 88.V
89.F 90.F 91.V 92.V
93.V 94.F 95.V 96. F
97.F 98.F 99.V 100. V

Una vez aplicado el instrumento se debe calificar de acuerdo a lo anterior y para
la entrada en base de datos y el procesamiento de estas respuestas se codificara
con un numero uno (1) las respuestas consideradas correctas y con un cero (0)
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las incorrectas ya sean verdaderas o falsas, segun la clave. Los codigos se
colocarén al lado de cada inciso para su entrada a la base de datos.

La base de datos tendr4 100 campos, uno para cada inciso y se registraran los
codigos cero y uno segun corresponda. Para el procesamiento de esta
informacion se calculara la frecuencia de respuestas correctas, es decir de unos
(1), de cada campo o variable, por lo que al finalizar el Ultimo registro de los
encuestados se destinara una ultima fila para los totales.

Para el analisis de esta informacion se realizara calculard los promedios de las
cinco preguntas (incisos) especificas cuya informacion tributa a cada categoria
dentro de cada dimensién segun corresponda. El resultado de este promedio fue
el total obtenido en cada categoria. A continuacion se relacionan los incisos a
promediar en cada categoria por dimensiones.

Dimensioén 1. LIDERAZGO

CATEGORIAS INCISOS

1.1 Direccién (D) 1 18 (43 |65 |83
1.2 Estimulo de la excelencia (EE). 20 |39 |44 |66 |86
1.3 Estimulo del trabajo en equipo (ETE). 2 22 |45 |64 (90
1.4 Solucién de conflictos (SC). 21 |41 |47 |69 |84

Dimension 2. MOTIVACION

CATEGORIAS INCISOS

2.1 Realizacion personal (RP). 4 23 |48 |62 (91
2.2 Reconocimiento de la aportacion. (RA). 24 142 |51 |71 |85
2.3 Responsabilidad (R). 5 25 |55 |72 |92
2.4 Adecuacion de las condiciones de trabajo

(ACT). 6 26 |53 |74 |81

Dimension 3. RECIPROCIDAD.

CATEGORIAS INCISOS

3.1 Aplicacion al trabajo (AT). 7 28 |54 |73 |87
3.2 Cuidado del patrimonio institucional (CPI). |9 29 |56 |75 |88
3.3 Retribucion (R). 11 |30 |50 |68 |82
3.4 Equidad (E). 12 |31 |58 (67 (93

Dimensién 4. PARTICIPACION.

CATEGORIAS INCISOS

4.1 Compromiso de la productividad (CP). 13 |34 |59 |76 |95
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4.2 Compatibilizacion de intereses (Cl). 14 |36 |60 |77 |96

4.3 Intercambio de informacion (II). 15 (37 |61 |78 |97

4.4 Involucracion en el cambio (IC). 16 (38 |49 |80 (98

Dimensién 5. COMUNICACION

CATEGORIAS INCISOS

5.1 Estimulo al desarrollo organizacional

(EDO). 10 |19 |32 |33 |63
5.2 Aporte a la cultura organizacional (ACO). |46 |52 |57 |70 |94
5.3 Proceso de retroalimentacion (PR). 35 |40 |79 |89 [100
5.4 Estilos de comunicacion (EC). 3 (8 |17 |27 |99

Luego de calcular los totales por categoria, se resumird la informacion en tablas y
graficos para cada dimension.

Se confeccionaran graficos, uno para cada dimension con el objetivo de obtener
una mejor visualizacion del comportamiento de las categorias dentro de cada
dimension y un gréfico resumen de las 5 dimensiones que permitira una
representacion global del clima organizacional.

El valor 6ptimo o maximo es de 100 puntos. Para la interpretacion de los
resultados se plantean los criterios siguientes:

Si los resultados se encuentran:
Clima Organizacional desfavorable [0-33]
Clima Organizacional medianamente favorable [34-67]

Clima Organizacional favorable [68-100]
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ANEXO 1.2 Cuestionario sobre estrés laboral

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS
PRESENTACION
Estimado(a) licenciado (a)
Buenos dias: en esta oportunidad estoy realizando un estudio a fin de obtener
informacién sobre la relacién de clima organizacional y estrés laboral en trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho por lo cual solicito su
colaboracién a fin de que proporcione respuestas sencillas y veraces, garantizandole que
es de caracter anénimo y confidencial.

Agradezco anticipadamente su participacion.

l. DATOS GENERALES:

11 EDAD: ...........
1.2 SEXO: MASCULINO
FEMENINO
1.3 ESTADO CIVIL:
SOLTERO(A) DIVORCIADO(A)
CASADO (A) SEPARADO(A)
CONVIVIENTE VIUDO(A)

1.4 NUMERO DE HIJOS: ...............

1.5 TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCION:
<1 afio
De 1 a 10 afios
> 10 aflos

1.6 SITUACION LABORAL
NOMBRADO
CONTRATADO

CAS
OTROS | | e
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1.6 CATEGORIA PROFESIONAL

PROFESIONAL DE LA SALUD

PROFESIONAL ADMINISTRATIVO
AUXILIAR/TECNICO ADMINISTRATIVO

1.8 NUMERO DE INSTITUCIONES DONDE LABORA

1 [

2

O
3o+|:|

CUESTIONARIO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

Escala de valoracion

Nunca Alguna vez | Unavez al Algunas Unavez a Varias Diariamente
al afio o mes o veces al la semana veces a la
menos menos mes semana
0 1 2 3 4 5 6
ITEMS Escala de valoracion

1

2 3

4 5 6

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente

agotado

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento

agotado

Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mafanas y tengo que enfrentarme a otro dia de

trabajo

Puedo entender con facilidad lo que piensan mis

pacientes

Creo que trato a algunos pacientes como si fueran

objetos

Trabajar con pacientes todos los dias es una

tensién para mi

Me enfrento muy bien con los problemas que se

presentan mis pacientes

Me siento agotado por el trabajo
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9 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida de los demas

10 | Creo que tengo un comportamiento mas insensible

con la gente desde que hago este trabajo

11 | Me preocupa que este trabajo me esta

endureciendo emocionalmente

12 | Me encuentro con mucha vitalidad

13 | Me siento frustrado por mi trabajo

14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado

duro

15 | Realmente no me importa lo que les ocurrird a

algunos de los pacientes

16 | Trabajar en contacto directo con los pacientes me

produce bastante estrés

17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada

a mis pacientes

18 | Me encuentro animado después de trabajar junto

con los pacientes

19 | He realizado muchas cosas que merecen la pena

en este trabajo

20 | En el trabajo siento que estoy al limite de mis

posibilidades

21 | Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados en forma adecuada

22 | Siento que los familiares de mis pacientes me

culpan de algunos de sus problemas

Cuestionario de estrés laboral el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI)

Consta de 22 items dividido en 3 dimensiones: de agotamiento emocional (9),

despersonalizacion (5) y realizacion personal (8).
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ANEXO 2: Matriz de consistencia

Titulo: Relacién entre clima organizacional y estrés laboral en trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San
Francisco-Ayacucho, 2018.

Autor: HUARANCCA GAVILAN, Edwin Samuel

Problema Objetivo Hipotesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general Hipotesis general: Variable 1: Clima | Tipo de investigacion:
¢,Cual es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe relacién inversa | organizacional Investigacion de no experimental
existe entre el clima | existe entre clima | entre el clima | Dimensiones
organizacional y el estrés | organizacional y estrés | organizacional y el estrés | D1: Liderazgo Disefio de investigacion:

laboral en trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de
Salud San  Francisco-
Ayacucho, 2018?

Problema especificos
PE1: ¢Cual es la relacion
gue existe entre el clima
organizacional y el
agotamiento emocional en
trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho,
2018?

PE2: ¢Cual es la relacion
gue existe entre el clima
organizacional y el
abandono de la realizacion
personal en trabajadores
de la Unidad Ejecutora Red
de Salud San Francisco-

laboral en trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de
Salud San  Francisco-
Ayacucho, 2018.

Objetivos especificos
OEL. Determinar la relacion
gue existe entre clima
organizacional y el
abandono de la realizacion
personal en trabajadores
de la Unidad Ejecutora Red
de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.

OE2. Determinar la relacion
gue existe entre clima
organizacional y el
abandono de la realizacion
personal en trabajadores
de la Unidad Ejecutora Red
de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.

laboral en trabajadores de
la Unidad Ejecutora Red de
Salud San  Francisco-
Ayacucho, 2018.

Hipotesis especificas
HE1. Existe relacion directa
entre el clima
organizacional y el
agotamiento emocional en
trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud

San Francisco-Ayacucho,
2018.

HE2. Existe relacion
inversa entre el clima
organizacional y el

abandono de la realizacion
personal en trabajadores
de la Unidad Ejecutora Red

D2: Motivacion
D3: Reciprocidad
D4: Participacion
D5:
Comunicacioén

Variable 2: Estrés
laboral
Dimensiones

D1: Agotamiento
emocional

D2:
Despersonalizaci
6n

D3: Abandono de
la realizacion
personal

Disefio descriptivo correlacional

Ox

Qe+ >

Donde:

M = Muestra de estudio

O1 = Variable 1: Clima organizacional

02 = Variable 2: Estrés laboral

r= Relacién entre las variables estudiadas

Poblacién:

Estuvo constituida por estuvo compuesta
por 65 trabajadores de la Unidad Ejecutora
Red de Salud San Francisco-Ayacucho,
2018.
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Ayacucho, 2018?

PE3: ¢Cual es la relacion
gue existe entre el clima
organizacional y la
despersonalizacion en
trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho,
2018?

OE3. Determinar la relacion
gue existe entre clima
organizacional y la
despersonalizacion en
trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho,
2018.

de Salud San Francisco-
Ayacucho, 2018.

HE3. Existe relacién
inversa entre el clima
organizacional y la
despersonalizacién en

trabajadores de la Unidad
Ejecutora Red de Salud
San Francisco-Ayacucho,
2018.

Muestra:
Estuvo conformada por 65 trabajadores

Técnica e instrumentos:

Técnica:

La encuesta

Instrumento:

Cuestionario sobre clima organizacional
Cuestionario de Maslach Burnout Inventory
(MBI).
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ANEXO 3: Constancias

Anexo 3.1 Constancia de aplicacién de instrumentos a la muestra

e

Ministerio | Rireceion Regional
de Salud de Salud

"ANO DEL DIALOGD Y LA CONGIIACION NACIONAL®

\

UE. Red de Salud

San Francisco

San Francisco, 31 de mayo del 2018,
CARTA N° 035 - 2018-GRA-DIRESA/UERSSAF/RR.HH.

Sefior:

C.D. EDWIN SAMUEL HUARANCCA GAVILAN
PRESENTE,

ASUNTO  : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TESIS DE POST GRADO
REF. H/ N* 019-2018 -GRDS-DR SFCO-DSP-E

De mi mayor consideracion:

Por intermedio de la presente, y en alencion al documento de referencia
comunico 3 usted, que se AUTORIZA, la Ejecucitn de Tesis de Post Grado. Sobre ‘Relacién
Entre Clima Organizacional y Estrés Laboral en Trabajadores de la Unidad Ejecutora Red
de Salud San Francisco", en tal sentido debera aplicar cuestionarios y olros instrumentos de
recoleccion de dalos en los trabajadores de la msfitucion.

Es todo cuanto informo para su conocimiento y demas fines,
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ANEXO 4: Data de resultados

Anexo 4.1 Data de resultados de clima organizacional

D1: D4: Vx: Clima
Liderazgo = Motivacion | Reciprocidad | Participacion Comunicacion organizacional

70

45
6 8 8 8 5 35
19 16 18 19 15 87
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 9 11 6 10 45
18 16 16 19 17 86
15 14 16 19 9 73
6 8 7 10 6 37
14 10 14 14 14 66
6 8 8 10 7 39
13 12 14 15 11 65
9 13 16 8 10 56
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 9 11 6 10 45
18 16 16 19 17 86
15 14 16 19 9 73
6 8 7 10 6 37
14 10 14 14 14 66
6 8 8 10 7 39
9 9 11 6 10 45
6 8 8 8 5 35
19 16 18 19 15 87
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 9 11 6 10 45
18 16 16 19 17 86
15 14 16 19 9 73
6 8 7 10 6 37
14 10 14 14 14 66
6 8 8 10 7 39
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13 12 14 15 11 65
9 13 16 8 10 56
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 13 16 8 10 56
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 9 11 6 10 45
17 13 14 10 16 70
9 9 11 6 10 45
6 8 8 8 5 35
19 16 18 19 15 87
18 16 13 16 13 76
16 14 18 15 14 77
20 17 17 20 13 87
9 8 12 4 12 45
9 9 11 6 10 45
18 16 16 19 17 86
15 14 16 19 9 73
6 8 7 10 6 37
14 10 14 14 14 66
6 8 8 10 7 39
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Anexo 4.2 Data de resultados de estrés laboral

D2:

s Agotgm|ento Despersonalizacié i 'Abqr)dono e Vy: Estrés laboral
emocional N realizacion personal

34

77

41

39

48

42

9 6 9 24
15 16 17 48
15 15 15 45
11 12 12 35
14 14 14 42
25 25 30 80
15 15 15 45
40 45 45 130
13 12 13 38
13 12 15 40
12 12 13 37
13 10 13 36
10 6 9 25
27 35 27 89
34 34 34 102
9 5 8 22
14 13 13 40
25 26 27 78
11 12 12 35
40 35 45 120
15 15 15 45
40 35 45 120
45 28 30 103
12 12 13 37
13 10 13 36
9 6 9 24
15 15 15 45
15 16 15 46
9 6 9 24
13 10 13 36
40 35 45 120
15 15 15 45
40 35 45 120
15 15 15 45
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13 12 15 40
12 12 13 37
13 10 13 36
9 6 9 24
15 16 15 46
13 12 15 40
12 12 13 37
13 10 13 36
9 9 9 27
17 18 17 52
17 18 17 52
10 12 12 34
24 23 30 77
14 13 14 41
13 13 13 39
15 16 17 48
14 12 16 42
9 6 9 24
15 16 17 48
15 15 15 45
11 12 12 35
14 14 14 42
25 25 30 80
15 15 15 45
40 35 45 120
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ANEXO 5: Evidencia fotogréfica

‘® ',.‘_;‘ GOBIERNO REGIGNAL DE AYACUCHO
o DIRECCION REGIONAL DE SALUD AYAGUCHO

RED DE SALUD SAN FRANCISCO

UNIDAD EJECUTORA 408
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Anexo 6: Figuras estadisticas

Grafico de barras

WY Estrés
30 laboral
W ruy bajo [22-47]
Il Bajo [45-73]
] medio [74-99]
W 2tto [100-126)
[ hiuy atto [127-154]
20—
(=]
-
=
L1
=
(%]
o
o
10—
9.2%
o 1.5% [1.5%]
T T
Medianamente satisfactorio [34-67] Satisfactorio [68-100]

VX: Clima organizacional

Figura 1: clima organizacional y estrés laboral en trabajadores de la Unidad

Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Grafico de barras

D1:
Agotamiento
emocional

B Muy bajo [9-19)
[l Bajo [20-30]

[ Medio [31-41]
W Ao [42-52]

30

Recuento

Medianamente satisfactorio [34-67] Satisfactorio [65-100]

VX: Clima organizacional

Figura2: clima organizacional y agotamiento emocional en trabajadores de

la Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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Grafico de barras

0o2: _
Despersonalizacidn

M Muy bajo [S-10]
[ Bajo [11-16]

O medio [17-22]

M Atio [23-28]

O muy atto [29-35]

207

15—

10—

Recuento

|1,5%I

T T
Medianamente satisfactorio [34-67] Satisfactorio [638-100]

VX: Clima organizacional

Figura 3: clima organizacional y despersonalizacion en trabajadores de la

Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.

Grafico de barras

D3: Abandono

307 de la
realizacidn
personal
M 1y bajo [8-17)
[l Bajo [18-27)
[ Medio [28-37]
M Atto [38-45]
o
)
[
«
3
g 46 2%
o
| |1 ,S%I |
T
Medianamente satisfactorio [34-67] Satisfactorio [68-100]

VX: Clima organizacional

Figura 4: clima organizacional y Abandono de la realizacion personal de la
Unidad Ejecutora Red de Salud San Francisco-Ayacucho, 2018.
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