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Abstrac.

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre las caracteristicas del clima
organizacional de la Gobernacién del Cesar y el estrés laboral de los empleados, por medio de
un estudio cuantitativo, correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida por
95 empleados de distintas dependencias de la Gobernacién del Cesar. Para la recoleccion de
los datos se usé el cuestionario de estrés laboral de la bateria de riesgos psicosociales y la
escala de clima organizacional (EDCO). Los resultados mostraron que el clima organizacional
en la Gobernacion del Cesar se encuentra en un nivel alto, el nivel de estrés laboral de los
empleados es muy bajo, la dimension retribucion del clima organizacional, se correlaciona
con las dimensiones de sintomas fisicos, sintomas de comportamiento social y sintomas
intelectuales y laborales; la dimension disponibilidad de recursos incide en los sintomas de
comportamiento social y los sintomas psicoemocionales y la dimension estabilidad se
relaciona con los sintomas de comportamiento social.

Palabras clave: Clima organizacional, Estrés laboral, dimensiones, empleados, gobernacion
del Cesar.
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CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL
DE LOS EMPLEADOS DE LA GOBERNACION DEL CESAR.

1. Planteamiento del problema

Las organizaciones son entendidas como las ‘“herramientas que utilizan las personas
para coordinar sus acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran” (Jones, 2008)
ademas, enfoca la atencion en los procesos internos generados dentro de estas, especialmente
en su ambiente de trabajo, en como las personas que hacen parte de una organizacion van a
constituir uno de los factores mas importantes de la organizacion como lo es el clima
organizacional, el cual, segun Juarez (2012) es entendido como una percepcion generada en
grupo, es decir, aquellos esquemas colectivos de significados se dan por medio de las
interacciones dadas en el contexto organizacional, esto es considerado como algo
intersubjetivo.

El clima organizacional puede convertirse en el derrotero para que los empleados
tengan un buen desempefio dentro de la organizacion o a su vez, en el obstaculo para que se
puedan lograr los objetivos. Ademas, es la percepcion que logra tener el individuo en el lugar
de trabajo y esto dependera del proceso interno que se da entre jefe- subalterno y comparieros
de trabajo (Ramos, 2012)

Es importante mencionar que, dentro de una organizacion son diversos los factores
desencadenantes del estrés; entendido como la sobrecarga de ansiedad o temor que
experimenta un sujeto como respuesta a una enérgica presion externa que opera sobre el
mismo. Por su parte Fernandez (2010) considera que el estrés laboral es la experiencia
subjetiva que tienen las personas producidas por la percepcion del exceso de demandas,
dificiles de controlar que traeran consecuencias negativas; las fuentes generadoras de estrés
cominmente son denominadas “estresores” (Peird6 & Rodriguez, 2008). En relacién con los
factores que pueden generar dicha experiencia a nivel laboral, se encuentran el ambiente
fisico, la organizacién laboral, los contenidos del puesto, los estresores del rol, las relaciones

sociales e interacciones, el desarrollo laboral, las caracteristicas de la organizacion (la
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estructura, el uso de tecnologia y el clima social dentro de la organizacion), y, por altimo, los
conflictos que implican otras areas de la vida como la familia. Peir6 (citado en Peiré &
Rodriguez, 2008).

Dentro de ese marco, al tomar como sujeto de estudio a la Gobernacion César se parte
de la responsabilidad que tiene esta institucion en sus manos como ente encargado de dirigir y
coordinar la accion administrativa del Departamento y actuar en su nombre como un gestor y
promotor del desarrollo del territorio, que, ademas, busca articular el desarrollo social con el
econdmico. Por ello se hace necesario que cuenten con una estructura administrativa muy
amplia, en la cual se demanda responsabilidad y trabajo arduo para asi alcanzar los objetivos
antes mencionados.

El talento humano de la gobernacién del César es el encargado de alcanzar los
resultados antes mencionados, dia a dia surgen entre estas relaciones, interacciones y
actividades que se dan dentro del area de trabajo. Lo que configura el clima en la
organizacion, asi mismo, las percepciones individuales y grupales que tienen los empleados
con relacion al ambiente en el que se desempefian. Es conocido que, dentro de los factores
desencadenantes de estrés laboral se encuentran los relacionados con el area de trabajo; es por
esto que se pretende estudiar tanto el clima organizacional y como lo perciben los empleados,
el estrés laboral y la relacion entre estos.

El clima organizacional ha sido relacionado como parte de los factores causante de
estrés laboral. La Gobernacion del Cesar como organizacion, no cuenta con antecedentes que
relacionen estos dos factores; los cuales deben ser evaluados constantemente, ya que afectan
directamente el rendimiento de los empleados. Al existir poca informacion sobre instrumentos

aplicados en la organizacion, se hace necesario plantear el siguiente interrogante:

¢Cual es la relacién entre las caracteristicas del clima organizacional con el estrés laboral de

los empleados de la Gobernacion del Cesar?
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2. Objetivos

2.1. Objetivo General:

> Determinar la relacion entre las caracteristicas del clima organizacional de la

Gobernacion del Cesar y el estrés laboral de los empleados.

2.2. Objetivos Especificos:

Identificar las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion, edad y sexo.

Medir los sintomas fisiologicos, sintomas de comportamiento social, sintomas
intelectuales y laborales, y sintomas psicoemocionales en la poblacion objeto de
estudio.

> Examinar las relaciones interpersonales, los estilos de direccion, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia
en la direccidn y valores colectivos en la Gobernacidn del Cesar.

> Relacionar las dimensiones del clima organizacional de la gobernacion del Cesar con

las dimensiones de estrés laboral de la poblacion objeto de estudio.
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3. Justificacion

La presente investigacion pretende abarcar el estudio del clima organizacional de la
Gobernacion del Cesar, esto permite una evaluacion de los procesos internos de la
organizacion, ya que estos interfieren en el rendimiento de la misma; por lo cual, se hace
interesante estudiar los factores que intervienen directamente en el funcionamiento de esta
institucién. EI ambiente fisico y las relaciones interpersonales en el area de trabajo tendran
gran influencia, llegando a convertirse muchas veces en desencadenantes de la experiencia de
estrés laboral, cuando dichos factores son percibidos como no favorables para los
trabajadores.

Conocer el estado actual del clima organizacional resulta importante dentro de la
institucion objeto de estudio, esto permitira establecer la relacion con el estrés de los
empleados, de forma que sea més facil para la entidad, desarrollar estrategias para mejorar la
percepcion de sus empleados y asi mismo, disminuir las experiencias negativas y estresores

relacionados con el ambiente laboral.

Teniendo en cuenta lo establecido en el decreto 1443 de 2014, es fundamental
garantizar la seguridad laboral de los colaboradores de la institucién, y brindar un ambiente de
trabajo lo mas saludable posible, ademas, evaluar y valorar los riesgos que pueden afectar las
salud y seguridad en el trabajo; para la Gobernacion del Cesar como organizacion, se hace
necesario verificar que las relaciones y el ambiente sean favorables. Este trabajo posibilita
conocer las condiciones del clima organizacional y el factor de estrés dentro de la
organizacion, lo cual, a su vez, posibilitard que desde la entidad se generen estrategias para
intervenir, fortalecer y mejorar estos aspectos, y de esta manera, puedan verse reflejados en el

desempefio institucional.

Segun el plan estratégico de talento humano del 2019, la Gobernacion del Cesar carece
de control en la evaluacidon de resultados e impacto de los procesos y servicios, el cual se
emplea con el fin de mejorar las condiciones de trabajo; esto quiere decir, que no se existe

registro o control de los resultados de las actividades que intervienen el clima organizacional y
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el estrés en los empleados, generando desinformacién y pocas bases para plantear las
estrategias encaminadas a mejorar el entorno laboral de los colaboradores.

Es importante destacar que los programas y actividades desarrolladas por gestidn
humana van dirigidos a los empleados de planta de la Gobernacién del Cesar con un total de
276 funcionarios, sin tener en cuenta a los empleados con otro tipo de contratacion quienes
desarrollan sus funciones dentro de las instalaciones de la institucion. La presente
investigacion tomard como poblacién a todos los empleados vinculados a la organizacion,
sean de planta o no; teniendo en cuenta que el clima organizacional y estrés laboral son

percepciones generadas en los colaboradores sin importar la modalidad de contrato.

A pesar de la funcidén que debe desempefiar Gestion Humana en la Gobernacién del
Cesar, relacionada con el disefio y creacion de instrumentos para el mejoramiento de clima
organizacional, esto no se cumple, puesto que no existe informacion de test aplicados,
generando a su vez, un vacio frente a la situacion real de la calidad del clima laboral y la
presencia de estrés en los empleados; por lo anterior, se hace necesario el uso de pruebas
estandarizadas para conocer el estado real del clima organizacional y los factores de riesgos

psicosociales, en particular del estrés laboral.

En esta investigacion se aplicaran dos instrumentos con validez cientifica para medir
las variables en estudio; la escala de clima organizacional (EDCO) vy el cuestionario de estrées
laboral tomado de la bateria de riesgos psicosociales, lo que admitira obtener datos objetivos y

validos.

Realizar este trabajo, permitira afianzar conocimientos en el area de estudio, siendo el
clima laboral y el estrés, uno de los factores méas investigados en la psicologia organizacional;
ademas, promovera el desarrollo de habilidades investigativas como estudiantes, en especial
en el tipo de investigacion usada. También, a travées de la aplicacion y contraste de las teorias
aprendidas durante la carrera, se concederd una optica profesional que ayude a entender estos
factores dentro de la organizacion, permitiendo ser un agente de cambio a partir de los
resultados aportados por el estudio, y asimismo podran ser usados como referente para

posteriores investigaciones relacionadas con el tema.
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4. Marco Referencial

4.1 Antecedentes

Tanto el clima organizacional como el estrés laboral, son factores que han sido objeto
de estudio numerosas veces, puesto que son determinantes en el funcionamiento
organizacional. Las investigaciones sobre estos factores han hecho su analisis de forma
individual, sin embargo, llama la atencion que generalmente estas buscan establecer alguna

relacion entre ambos, sirviendo asi como referentes para la presente investigacion.

Corréa et al (2018) realizaron un estudio con el fin de identificar la presencia de
sintomas de estrés en una muestra de 30 profesionales: enfermeros, técnicos y auxiliares de
enfermeria de una UTIN de un hospital publico, para posteriormente correlacionarla con los
factores de clima organizacional, para la recoleccion de los datos se uso el Inventario de
sintomas de estrés para adultos y Escala de vulnerabilidad al estrés en el Trabajo. En relacion
al estrés laboral, se encontro que el 65,7% de los participantes presentaron estres, 50% en fase
de resistencia y 6,7 en fase de casi agotamiento, hubo una predominancia de los sintomas
fisicos como cansancio y tension muscular; con relacién al clima organizacional se encontrd
que el factor presion en el trabajo relacionado con responsabilidades excesivas y acumulacion
del trabajo, 96,7% los participantes puntuaron superior, el factor infraestructura y rutina tuvo
una puntuacion superior en el 96,7% relacionado son salarios atrasados, dobles jornadas,
equipos precarios, cambios en la rutina de trabajo; 83,4% de los participantes puntuaron
superior en el factor clima y funcionamiento organizacional, relacionado con el liderazgo,
plano de carrera, remuneracion y ambiente fisico inadecuado. Hubo una correlacion positiva
entre la presencia de estrés y el variable clima organizacional, especificamente entre el factor

clima y funcionamiento organizacional y la presencia de estrés en los participantes.

En este sentido, la investigacion realizada por Correa et al. (2018) presenta entre sus
resultados mas relevantes en la evaluacion del estrés y del clima organizacional, como se
encuentran las variables en el contexto de un hospital publico, aunque no desde las mismas
dimensiones evaluadas. No obstante, esta investigacion se diferencia principalmente en que la

poblacion abordada tiene funciones muy distintas a quienes labora en la Gobernacién del
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Cesar; y por esa razon, los resultados en la variable de estrés laboral tienden a ser mas
elevados, mostrando la sobrecarga laboral segun las funciones desarrolladas. Por ultimo, esta
investigacion aporta un antecedente representativo ya que plantea que existe una correlacion

positiva entre la presencia de estrés y la variable de clima organizacional.

En México, Da Cruz, Sousa, Nascimiento, & Sousa (2017) desarrollaron un estudio
que evalu6 el impacto del clima organizacional en el estrés laboral de servidores técnicos-
administrativos universitarios; la muestra estuvo constituida por 205 participantes, para la
recoleccion de datos, usaron la escala de Estres en el Trabajo, version reducida (EET_R) y
para el clima organizacional la escala de clima organizacional (ECO), también aplicaron una
ficha sociodemografica, recogiendo asi, informacidn biografica y socio-laboral (sexo, edad
estado civil, grado escolar, nimero de hijos y tiempo de servicio). Los resultados mostraron,
que el 82.9% de los participantes tenian niveles tolerables de estrés y 17% con niveles
preocupantes; en cuanto al clima organizacional, la cohesion entre compafieros fue el factor
mejor evaluado. Se encontro que el apoyo de la jefatura y de la organizacion fue el Gnico

predictor de estrés en el trabajo.

De la anterior investigacion, realizada en la ciudad de México podemos destacar que
estos utilizan dos instrumentos diferentes a los del presente estudio para la recoleccion de

informacion y por ende se analizan otras dimensiones segun el caso.

Guardamino (2017), llevé a cabo una investigacion que tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre los factores de estrés laboral y clima organizacional en el personal
de una institucion de salud publica del distrito de Chancay, mediante un estudio de tipo
cuantitativo descriptivo-correlacional, la muestra estuvo conformada por 203 trabajadores del
Hospital distrital de Chancay; para la recoleccion de los datos utilizaron la Escala de estrés
laboral de la OIT vy la escala de Clima Laboral CL-SPC. Los resultados mostraron que; el 53,7
de la muestra se encontraban en un nivel bajo de estrés laboral, el 19,2% en nivel intermedio,
6, 9 % arrojo estrés y 20,2% en nivel alto; en cuanto al clima organizacional 33% lo califica
como promedio, 23% como desfavorable, 20, 2% favorable, 16,7% como muy favorable y 6,4
como muy desfavorable; en cuanto a las dimensiones del CO se encontro que la dimension de
realizacion personal es calificada como promedio por el 24,1% de los sujetos, a la dimension

de involucramiento el 33% la calific6 como promedio, supervisién fue valorada como
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promedio por el 46,8%, comunicacion fue puntuada como muy favorable por el 2,6% vy las
condiciones laborales fueron calificadas como muy desfavorables por el 29,6% de los sujetos.
Este estudio presenta un aporte significativo como antecedente internacional de investigacion
gracias a su modalidad descriptivo — correlacional permite observar el comportamiento de
cada una y a su vez la relacion entre estas, mostrando asi que existe una correlacion inversa
alta y significativa, entre las variables estudiadas. Sin embargo, se presentan diferencias frente
a los instrumentos de recoleccion de datos utilizados y las funciones desarrolladas por los

sujetos, ademas de los contextos en los que estos se encuentran.

En la ciudad de Chihuahua, México, Ibarvo et Al (2017) realizaron un estudio del
clima organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores de los juzgados familiares
tradicionales de la ciudad bajo un enfoque descriptivo y correlacional ya, que describe el
comportamiento de las variables y la relacion entre estas; los instrumentos que se usaron
fueron el Inventario de Bornout de Maslach (MBI) con una adaptacion especifica para el
personal de los juzgados y una escala Likert, también adaptada para evaluar el clima
organizacional. El universo de estudio estuvo conformado por 198 empleados de los juzgados
tradicionales. Los resultados arrojados por esta investigacion representan un referente
importante, ya que tanto el clima organizacional como los niveles de estres de los empleados
se encuentran en un nivel medio o regular; también, se encontré que existe una correlacion
negativa entre las variables, lo que quiere decir que a menor clima organizacional aumentan
los niveles de estrés. EI compafierismo, la relacion con el jefe y la estabilidad en el empleo

tienden a ser los mayores generadores de estrés.

Siguiendo esta linea, en Perl Chacon, (2017) llevé a cabo una investigacion de tipo no
experimental correlacional, que tuvo como finalidad determinar la relacion entre clima
organizacional y estrés de los trabajadores del area administrativa de la municipalidad distrital
de Chicama en el afio 2017, la poblacion y muestra estuvo constituida por 33 trabajadores;
como instrumento para la recoleccidn de datos se seleccionaron dos instrumentos elaborados
por Sherlley Quispe para medir el clima organizacional y estrés laboral, conformados por 50 y
25 items. El estudio mostro que el 55% de los trabajadores percibieron el clima organizacional
como medio y el 45% como favorable, en lo que respecta al estrés el 73 % mostré un nivel de

estrés alto y el 27% un nivel muy alto; finalmente se concluy6 que entre el clima
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organizacional y el estrés laboral existe una correlacion Inversa negativa alta, con un
coeficiente de correlacion de -0.755, lo cual indica que a mejor clima organizacional el estrés

tiende a ser menor.

Seguidamente, se determing la relacion entre realizacion personal y el estrés de los
trabajadores, se obtuvo una correlacion negativa moderada de -492 la cual afirma que a mejor
realizacion personal el estrés tiende a disminuir, la correlacion entre involucramiento laboral y
el estrés de los trabajadores fue negativa baja de -354 y afirma que a mejor Involucramiento
laboral el estrés es menor, al relacionar la supervision y el estrés de los empleados se obtuvo
negativa baja de -,386 en la cual se afirma que a mejor supervision el estrés tiende a bajar; la
comunicacion y el estrés obtuvieron una correlacion negativa moderada de -,449 en la cual se
afirma que a mejor comunicacion el estrés tiende ser més bajo; al relacionar la condiciones
laborales y el estrés de los trabajadores se establecio una correlacion negativa moderada de
-,507 en la cual se afirma que a mejor condicion laboral el estrés tiende ser bajo. Los datos
obtenidos en esta investigacion realizada en Per permiten tener una vision de los posibles
resultados, ya que tienen el mismo objetivo general de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en una poblacion con funciones administrativas, a pesar de
que estos utilizaron unos instrumentos de recoleccion de datos diferentes, se puede realizar un

comparacion de la informacion con la presente investigacion.

La investigacion realizada por Fuentes & Lozada (2019) tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Yorongos, a través de un estudio de tipo descriptivo
correlacional, no experimental de corte transversal. La muestra de la poblacion estuvo
compuesta por 50 colaboradores. Para evaluar la variable de clima organizacional se utilizé el
CL-SPC disefiada por Palma (2004), mientras que para medir el estrés laboral se aplicé la
escala EEL de Benaiges (2010), las respuestas de estos instrumentos se valoran en escala
Likert. Entre los principales hallazgos se encuentran que mediante el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman, demostraron que si existe correlacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral obteniéndose un coeficiente de 0.457 (p-valor 0,000),
ademas, se hace énfasis en que si existe relacion directa, positiva y significativa entre las

variables y las dimensiones, excepto con la dimension de supervision. También, se debe
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agregar que estos datos aportan un referente significativo para la presente investigacion, ya
que son varias las caracteristicas similares, entre estas su objetivo y tipo de investigacion;
ademas, se llegd a la conclusion de que, a mejor desarrollo de clima organizacional, mejor

serd el nivel de estrés laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Yorongos.

Arqgque y Bruno (2018) realizaron un estudio en el Centro de Salud Jaime Zubieta del
distrito San Juan de Lurigancho, que tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre
el clima organizacional y el nivel de estrés laboral del personal de la institucion, por medio de
un estudio descriptivo correlacional; los resultados permitieron determinar que entre el clima
organizacional y el estrés laboral existe una correlacion significativa, el valor obtenido fue con
p < 0.05y Rho de Spearman = 0.719; también se encontré que las dimensiones del clima que
se relacionan significativamente con el estrés laboral son las de comunicacion organizacional,
de conflicto y cooperacion, de innovacion, de motivacion, de liderazgo y de remuneracion,
todas con una correlacion positiva moderada con puntajes que van desde p< 0.05y Rho de
Spearman = 0.437 hasta p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.576, siendo este ultimo el mas alto,

Esta investigacion desarrollada en San Juan de Lurigancho, aporta a la presente tesis
resultados muy relevantes frente a la correlacion de las variables objeto de estudio, ya que, al
tener el mismo objetivo de relacionar el clima organizacional y el estrés laboral, resulta
significativo conocer que existe entre estas una correlacion significativa y que las dimensiones
del clima se relacionan significativamente con otras dimensiones del estrés laboral. Sin
embargo, en este también se encuentras algunas diferencias que van desde el tipo de funciones
de la poblacion, hasta la aplicacion de instrumentos que evalian dimensiones distintas, aunque

relacionadas a las de la presente investigacion.

Gonzales, et Al (2018) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo medir los
aspectos mas relevantes del clima organizacional de las grandes empresas del valle de
Sugamuxi (incluidas empresas industriales, de servicios, comerciales y mineras). Bajo una
metodologia de tipo descriptiva, con un total de 647 encuestas distribuidas en 18 grandes
empresas; como instrumento de recoleccidn de informacion se cont6 con la encuesta
estructurada, adaptada del instrumento disefiado y validado por Barroso (2009), el cual consta
de 60 preguntas con escala Likert. Se puede destacar entre los resultados de este estudio que

dentro del analisis descriptivo general se puede encontrar que la media de satisfaccion o nivel
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de acuerdo se presenta con mayor frecuencia en las capacidades (4,41); orgullo (4,23);
integracion (4,23); consideracion (4,13); trabajo (4,10); relacion con los superiores (4,06).
Estos factores indican que son los méas destacados en la apreciacidn inicial, ofreciendo una
tendencia hacia la indecision con el resto de las variables que conforman el instrumento de
recoleccion. El estudio realizado de la variable clima organizacional, permite tener una
referencia de los factores que componen e inciden en el clima organizacional para la

realizacion de la presente investigacion.

Leon (2017) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
clima organizacional y estrés laboral en instituciones del sector publico de salud binacional,
con una metodologia de tipo descriptivo, correlacional; la muestra estuvo constituida por 28
empleados de la Institucion Prestadora de Salud Indigena (IPSI1) por Colombia y 26 sujetos del
ambulatorio Camana por Venezuela. Para la recoleccion de datos, hicieron uso de la
entrevista, y cuestionarios psicometricos sobre clima organizacional y estrés laboral,
compuestos por 36 y 45 items respectivamente, los cuales fueron sometidos a validacion
arrojando resultados positivos. En este estudio, se encontrd que existe una correlacion positiva
débil y estadisticamente significativa indicando que los valores de una pudieran incidir en el
comportamiento de la otra. Los principales de este antecedente hacia la presente investigacion
se sitdan en la similitud entre estas, en cuanto a su método de correlacionar las variables en
estudio y que se encuentran comparadas entres dos entidades del orden binacional y se plantea
que existe una correlacién, sin embargo, difiere en los instrumentos utilizados para la

medicion de los mismos y las dimensiones evaluadas en cada variable.

La investigacion realizada por Sarsosa & Charria (2018) tuvo como principal objetivo
identificar el nivel de estrés laboral en personal con cargos asistenciales de cuatro
instituciones de salud nivel I11 de la ciudad de Cali-Colombia. Utilizo una metodologia de tipo
descriptivo, con disefio transversal. La muestra de 595 sujetos, con cargo asistencial que
implica la atencion sanitaria al paciente, en procedimientos de alta complejidad como cirugia,
hospitalizacion, urgencias, cuidados intensivos. Entre sus resultados mas representativos se
encuentra que el puntaje total transformado fue 21,7, lo que indica un nivel de estrés alto. Asi
mismao, en los sintomas fisioldgicos su puntaje transformado ubica a los sujetos en un nivel

muy alto de estrés, lo que a su vez indica que los sintomas y su frecuencia son una respuesta
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de estrés severa y perjudicial para la salud, concretamente se reportan dolores en el cuello y
espalda o tensién muscular. El instrumento usado para la recoleccion de datos en la variable
estrés, al igual que en el presente estudio, fue el cuestionario para la evaluacion del estrés

tercera version del Ministerio de la Proteccion Social, lo que servird como guia en cuanto al

andlisis la variable estrés laboral.

En el municipio de Florencia, Caqueta, Hernandez, et Al (2019) realizaron un estudio
de clima organizacional en una pyme de telecomunicaciones, que pretende través de nueve
dimensiones, estudiar la percepcién general que poseen los empleados sobre el ambiente de
trabajo. Con una muestra total de 25 empleados, para la medicion del clima organizacional se
aplicé el cuestionario formulado por los investigadores Litwin y Stringer (1968), mientras que
el analisis de los datos se realizd a traves del software IBM SPSS Statistics 23. Entre sus
principales resultados se reconoce que al analizar cada una de las dimensiones evaluadas, los
empleados consideran que 7 de las 9 variables tienen una percepcion favorable. Sin embargo,
para la dimension de Recompensa, la media general es de 2, evidenciando que la percepcion
general de los empleados en torno a este es desfavorable, 1o que expresa que las recompensas
que reciben por parte de la empresa, tanto economicas como sociales y familiares, no estan
siendo las mejores para la promocion y el desarrollo personal de los trabajadores. La
investigacion también proporciona bases para el estudio de la variable clima organizacional,

debido a que hace énfasis en el analisis de las dimensiones para conocer la percepcion general.

Agudelo et al (2017) realizaron una investigacion que tuvo como objetivo principal
caracterizar el clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos
en un hospital publico de Quindio-Colombia, a través de un estudio cuantitativo de tipo
correlacional; la muestra estuvo constituida por 114 funcionarios asistenciales y
administrativos pertenecientes a un hospital publico. Los resultados arrojaron un promedio
global del 69,81% en la medicion, con una calificacién de 3,89 catalogandose como un nivel
medio el clima organizacional. Ademas, se evidencid que existe una relacién positiva
altamente significativa entre el clima organizacional con la dimension de relaciones
interpersonales; asi mismo se comprobo la importancia de tener en cuenta las relaciones
interpersonales con la coordinacidn externa lo que se puede traducir como el valor que el

funcionario le confiere al liderazgo participativo en la percepcion del clima organizacional. El
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estudio de las caracteristicas del clima organizacional, proporciona herramientas para el
analisis de la variable clima organizacional en el presente estudio, se destaca el énfasis en la

medicién de las dimensiones de las variables.

Rodriguez & Villa (2019) realizaron un estudio que tuvo como principal objetivo
realizar un analisis de percepcion del clima laboral en la unidad prestadora de servicios de
salud mental UNIPSSAM Ltda. IPS. Fundamentado en un anélisis documental y cuantitativo,
por medio de una encuesta estructurada dirigida a una muestra de 17 empleados. En esta
investigacion se encontrd que el 80% de los empleados consideran que casi siempre son
tratados con respeto en su area de trabajo, el 70% que el algunas veces se les da un espacio
para brindar sugerencias a sus superiores frente al funcionamiento de la IPS, el 70% casi
nunca ha presentado cambios significativos en su vida personal desde que labora en la
empresa, el 60% cree que solo algunas veces se les brinda las herramientas psicologicas y
emocionales necesarias para su optimo desempefio laboral, el 50% cree que casi siempre la
empresa le ofrece los medios necesarios para su crecimiento laboral, asi mismo que, el 50% de
los empleados cree que algunas veces les es reconocido su trabajo, el 50% manifiesta que
siempre se mantienen una buena relacion entre los miembros de la empresa y que se apoyan
en la realizacion de las actividades. Con esto se plantea que los empleados del area asistencial
manifiestan cierto descontento con factores claves que rigen el clima de la IPS. En este
estudio se hace un analisis del clima organizacional en relacion con otros factores, como la
cultura organizacional y la motivacion laboral, a diferencia del presente estudio se hacen uso

de técnicas cualitativas y cuantitativas para la recoleccion de la informacion.

Con el objetivo de describir el manejo del estres laboral en empresas de telefonia
celular privadas en la frontera entre Colombia y Venezuela, Bruges et al (2020) realizaron una
investigacion de tipo descriptiva, no experimental; la poblacion estuvo constituida por
personal vinculado a las oficinas principales de telefonia celular de las ciudades de Riohacha,
capital del departamento de la Guajira y de Maracaibo, capital del estado de Zulia en
Venezuela, se aplico un cuestionario conformado por 35 items. Entre los resultados mas
relevantes de este estudio se encuentra que el 34% de las personas encuestadas manifestaron
que algunas veces consideran que al momento de desarrollar sus tareas se siente presionado

por el nivel de responsabilidad que representa el cargo, sienten que maneja demasiadas cargas
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con respecto a las funciones asignadas y que le han cargado obligaciones adicionales a las
contempladas en su contrato. Mientras un 28% opiné casi siempre, un 18% siempre, un 10%
casi nunca y un 10% nunca, lo que indica que se encuentra en una categoria moderada. Por
otro lado, referente al indicador de las relaciones con el contenido del trabajo, un 50% la
poblacién determind casi siempre sienten que asume las tareas de otras personas para evitar
una amonestacion, tienen claridad de las politicas de ascenso en la empresa y consideran que
ha recibido informacidn de manera oportuna en la empresa. Mientras un 18% indico casi
nunca, un 18% casi siempre, un 12% nunca y un 2% siempre. Se estudi6 la presencia de
sintomas de estrés relacionados con el contenido y contexto del trabajo, lo que sera una guia
para la presente investigacion, sin embrago, en el estudio mencionado se relacionan causas

con consecuencias de la variable estrés laboral.

El estudio realizado en el municipio de Monteria, Colombia por Rojas et Al (2020)
tuvo como proposito identificar los factores del clima laboral predominantes en
organizaciones de salud privada del Departamento de Cordoba, utilizando una metodologia
cuantitativa, de tipo descriptiva y con un muestreo aleatorio simple; la poblacion estuvo
conformada por 238 sujetos, para la recoleccién de los datos se aplicd una encuesta
estructurada con alternativas tipo Likert, la misma integrada por 20 items. Entre sus resultados
se encuentra que los ocho factores medidos resultaron favorables para la poblacién objeto de
estudio y con esto se concluye que el clima organizacional es percibido como favorable por
parte del talento humano que labora en la mencionada organizacion de salud, en dicho estudio,
también se hace énfasis en el analisis de los factores del clima organizacional, para determinar
la percepcidn de los sujetos frente a la variable en estudio, sin embargo, el tipo de estudio es

solo descriptivo.

Mendoza & Zabaleta (2020) desarrollan una investigacion titulada “Estudio de clima
organizacional en el rea de SIAU del centro regional de atencion y reparacion a las victimas
del Molino” planteandose con esta el objetivo de evaluar como esta el clima organizacional en
la empresa seleccionada para el estudio. Desarrollado bajo una metodologia de tipo
descriptiva. Segun los resultados obtenidos por dimension se distribuyen de la siguiente
manera, en la dimension identificacion con la empresa, el 47% dijo que estaba de acuerdo,

mientras que un 7% dijo que estaba totalmente en desacuerdo, seguido de un 22% que dijo
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estar en desacuerdo; en la dimensién comunicacion un 35% percibe estar totalmente de
acuerdo con los elementos de comunicacion de la empresa y como este permite que fluya la
comunicacion interna. Por su parte, la dimension trabajo en equipo puntud que el 36% esta en
desacuerdo, lo que indica que no son bien vistas las actividades de trabajo en equipo por los
empleados; frente a la dimension comunicacion con jefes y directivos se evidencia que el 39%
de los sujetos no se siente satisfecho con los procesos de comunicacion que existen con estos.
Este estudio descriptivo, ademas de analizar el estado de la variable, construyd un instrumento

para la medicion de la misma, lo que la diferencia de la presente investigacion.

En la ciudad de Valledupar, Tirado et. Al. (2020) realizaron una investigacion con el
fin de establecerla relacion entre inteligencia emocional, clima organizacional y estrés
ocupacional en trabajadores que prestan servicios en primera infancia, por medio de un
estudio de tipo cuantitativo correlacional de corte transversal; utilizando para la recoleccion de
los datos cuestionarios de estrés ocupacional contenidos en el anexo técnico de la Resolucion
2646, el cuestionario de inteligencia emocional “Trait Meta Mood Scale”(TMSS24) y la
Escala de Clima Organizacional EDCO); los resultados arrojaron que el clima organizacional
se muestra alto entre los trabajadores con un 83%, en cuanto a sus dimensiones, las relaciones
interpersonales son consideradas como saludables en un 91%, el estilo de direccion se califico
como saludable con un 83% , la dimension de retribucion obtuvo un 76% como saludable, el
94% arrojo una puntuacion saludable en la dimension de sentido de pertenencia, 71% calificd
como saludable la disponibilidad de recursos, el 61% percibe estabilidad en la organizacion, el
51% percibe claridad uy coherencia en la direccion y el 42% cree que es un factor que se debe

mejorar, en cuanto a la dimension de valore colectivos el 76% lo califica como bueno.

Asimismo, en cuanto a los niveles de estrés laboral, encontraron que el 24% se
encuentra en un nivel muy bajo, el 42% en nivel bajo, un 21% en nivel medio, 7% en nivel
alto y un 6% en nivel muy alto. Se encontré ademas que, existe correlacion significativa entre
el clima organizacional y el estrés laboral; determiné asi, que las personas que perciben mejor
clima organizacional son aguellas que presentan niveles mayores de estrés laboral. También,
entre las similitudes mas relevantes con la investigacion realizada se encuentra la utilizacion
de la misma escala de clima organizacional (EDCO) que permite realizar una comparacion

mas detalladas de los datos obtenidos en cada dimension, ademas, al ser este un antecedente
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regional permite un mayor acercamiento de la realidad y obtener resultados mas significativos
que sirvan para proximas investigaciones en esta area para la region. Por otro lado, entre sus
principales diferencias en dicho estudio se correlacionan tres variables, entre esa la de
inteligencia emocional, aunque cabe sefialar que se realiza una correlacion directa entre clima

organizacional y el estrés laboral, por ello se toman como referentes.

4.2 Marco legal

La resolucién nimero 2624 del 17 de Julio de 2008 busca establecer disposiciones y
definir responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgos psicosociales en el trabajo, asi mismo el estudio y determinacion de origen de
patologias como lo es el estrés laboral y otras que se desencadenan de este. Va dirigida a todos
los empleados y empleadores, a empresas publicas y privadas, trabajadores dependientes e
independientes, contratistas, organizaciones de economia solidaria y sector cooperativo, entre

otros.

Esta resolucion incluye los factores de riesgos psicosociales como los son el clima
organizacional, lo cual comprende las relaciones, la cohesion, la calidad de las relaciones y el
trabajo en equipo. Hace énfasis en el estrés y las patologias derivadas del estrés laboral,
propone la intervencion rapida y eficaz de los factores de riesgos psicosociales cuando se

observa un efecto negativo sobre el trabajo o los trabajadores.

En el decreto 2566 de 2009 se definen las patologias causadas por estrés en el trabajo
“trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en relacion con el tiempo para
ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de
produccidn en masa, repetitivo o0 monotono o combinados con ritmo o control impuesto por la
maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes fisicos con efectos

psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresion, Infarto del miocardio y otras



28
urgencias cardiovasculares, Hipertension arterial, Enfermedad acidopéptica severa o Colon
irritable.”

En el decreto 1083 de 2015 en el articulo 2.2.10.7 de los programas de bienestar de
calidad de vida laboral, incluye los programas que deben implementar las entidades con el fin
de:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias

de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente
al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos

de reforma organizacional.
3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la

cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo. Mantener un adecuado clima laboral

4.3 Bases tedricas

4.3.1. Clima organizacional.

El clima organizacional hace parte de las caracteristicas organizacionales, en torno a
este factor han surgido diversas definiciones y teorias que se han ido desarrollando a lo largo
del tiempo, algunas se han convertido en referentes importantes para estudios y practicas en el

area.

Diversos autores han propuesto sus conceptos para el clima organizacional, unos de los

mas clasicos Likert y Gibson (1986) proponen que esta es una cualidad del ambiente interno,
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que describe la personalidad o caracter de la organizacion percibida por sus miembros, esta es
relativamente duradera en el tiempo (Garcia, 2009).

Chiavenato (2000) citado en Garcia (2009). indica que el clima organizacional es
entendido como “las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en

los comportamientos de los empleados”.

4.3.1.1. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert.

En esta teoria, Likert menciona que el comportamiento de los subordinados esta
determinado por el comportamiento administrativo. Menciona que existen 3 tipos de variables
que determinan las caracteristicas de la organizacion, que ademas influyen en la percepcion
individual del clima; las variables causales, la estructura de la organizacion y su
administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes, si estas se modifican pueden
provocar modificaciones en otras variables; las variables intermedias conforman los procesos
organizacionales, a estas pertenecen la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones; y las variables dependientes o finales, que resultan de
los efectos de las anteriores, reflejan los logros obtenidos e incluyen la productividad, los
gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas (Sandoval, 2004). La combinacion de las

variables mencionadas, determinan dos tipos de clima:

Tabla 1: Tipos de Clima Organizacional segin Rensis Likert

Climade  Sistema I: e Poca confianza en los empleados
tipo autoritarismo e Decisiones tomadas en la cima
autoritario  explotador e Laatmosfera es percibida por los empleados como de temor

e Interacciones subordinadores-empleados basadas en el miedo

e Comunicacién en forma de instrucciones
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Sistema Il:
autoritarismo

paternalista

Confianza entre direccion y subordinados.

Algunas decisiones se toman en la cima y otras en niveles
inferiores.

Los métodos de motivacion son basados en el sistema de

castigos y recompensas.

Climade  Sistema I:
tipo consultivo

participativo

Confianza entre direccion y subordinados.

Algunas decisiones se toman en la cima y otras en niveles
inferiores.

Para motivar a los empleados se usan los castigos y
recompensas ocasionales

Se satisfacen las necesidades de prestigio y estima
Interaccion de ambas partes.

Ambiente dinamico.

Administracion basada en objetivos.

Sistema II:
participacion en

grupo

Plena confianza en los empleados

Decisiones tomadas por toda la organizacion.

Comunicacion presente en todas las direcciones.

La motivacion se basa en la participacion, establecimiento de
objetivos y mejoramiento del trabajo.

Empleados y direccion forman un equipo para el logro de

objetivos.

Fuente: Basado en Sandoval (2004) “Concepto y dimensiones del clima

organizacional”.

4.3.1.2 Componentes del clima organizacional.

El clima organizacional depende de diversas variables, las cuales incluyen ciertos

componentes, estos a su vez estan relacionados directamente con los resultados obtenidos por
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las organizaciones. De esta forma, “los resultados que se observan en una organizacion

provienen de su tipo de clima que es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la

realidad de la organizacién como la estructura, los procesos y los aspectos psicoldgicos y de

comportamiento de los empleados” (Ramos, 2012).

Tabla 2: Componentes del clima Organizacional.

Componentes Rendimiento
Aspecto individual: Alcance de los
= Actitudes objetivos
= Percepciones Satisfaccion en
= Personalidad el trabajo
= Estrés Satisfaccion en
= Valores la carrera
= Aprendizaje Individual Calidad en el
i trabajo
Grupo e intergrupo:
= Estructura
= Proceso
Comportamientos = Cohesion
= Normasy papeles
Motivacion: Alcance de los
= Motivos objetivos
= Necesidades Moral
= Esfuerzo Resultados
= Refuerzo Grupo Cohesién
Liderazgo:
= Poder
= Politica
= Influencia
= Estilo
Estructura de la = Macrodimensiones Produccion
organizacion = Microdimensiones Eficacia
Satisfaccion
Procesos = Evaluacién del

Adaptacion
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organizacionales rendimiento Organizacion = Desarrollo
= Sistema de = Supervivencia
remuneracion = Tasade
= Comunicacién rotacion
= Toma de decisiones = Ausentismo

Fuente: Adaptado de Gibson (1979) citado en (Ramos, 2012)

4.3.1.3. Dimensiones del clima organizacional.

Relaciones interpersonales: Pritchard y Karasick, definen las relaciones
interpersonales en el clima organizacional, como “el tipo de atmosfera social y de amistad que

se observa dentro de la organizacion” (Sandoval, 2004).

Estilo de direccion: esta dimension se refiere al conjunto de técnicas y cualidades por

las que son dirigidos los empleados por sus jefes o superiores (Ramos, 2012).

Retribucion: para Brunet esta dimension esta relacionada con la percepcién del tipo de
recompensa basada en los aspectos monetarios y posibilidades de promocion (Sandoval,
2004).

Sentido de pertenencia: Pontes (2011) hace referencia a esta, como “la apropiacion
colectiva e individual de algunos aspectos de la organizacion”, esto tiene una manifestacion en

la identidad afectiva hacia la empresa (Lopez, (2017).

Disponibilidad de recursos: “Percepcion del grado de orgullo derivado de la
vinculacién a la empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en relacién con sus

objetivos y programas” (Mercado & Toro, 2008 p.7).

Estabilidad: esta definida por la percepcién que los empleados tienen acerca de la
posibilidad de "permanencia en la empresa y el grado en que estiman que a las personas se le

conservan o despide (Mercado & Toro, 2008 p.7).
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Claridad y coherencia en la direccion: esta incluye la percepcion de la informacion
recibida de los empleados acerca de su trabajo y el funcionamiento de la entidad, también la
coherencia entre las actuaciones del personal y de la empresa con los objetivos y metas
definidas y establecidas (Mercado & Toro, 2008 pp.7-8).

Valores colectivos: esta dimension se refiere al “grado en que se perciben en el medio
interno: Cooperacion (ayuda mutua), Responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y
Respeto (consideracion, buen trato)” (Mercado & Toro, 2008 p.8).

El clima organizacional hace parte de la identidad de una empresa, esta conformado
por diversos factores que pertenecen al entorno laboral, generando asi una percepcién
subjetiva a nivel individual y colectivo; este componente no se encuentra aislado de las
caracteristicas organizacionales; ademas tiene influencia en otros factores tales como el logro
de objetivos y consecucion de resultados. Las experiencias y percepciones individuales,
conforman una gama mas amplia, como las colectivas, que a su vez generan un impacto
directo en la organizacion, su forma de trabajo y coOmo esta es proyectada interna y
externamente. Por lo que, se podria decir que el clima organizacional, se construye a partir de

diversos componentes a nivel fisico/estructural, directivo, organizativo y operativo.

4.3.2 Estrés

El estrés representa un hecho comun al cual esta expuesto el ser humano, teniendo en
cuenta que a cualquier persona en alguin momento de su vida le ha ocurrido, con menor o
mayor frecuencia, cualquier situacién o procesos de cambio al que se expone un individuo

puede ocasionarlo.

Segun Miller (1997) el estrés es cualquier estimulacion extrema o inusual que,
representa una amenaza para el sujeto y causa algin cambio significativo en su conducta. Por
otra parte, Melgosa (1995) considera que este es experimentado por el individuo cuando se
encuentra expuesto a fuertes demandas que le ocasionan reacciones de tipo fisioldgico y

psicoldgico.
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Ademaés, Cano (2002) destaca tres enfoques, a través de los cuales se ha entendido lo
que es el estrés, primeramente, es catalogado como un estimulo, es decir, que puede causar
una reaccion o respuesta por parte del individuo; también, es visto como reaccién o respuesta,
bien sea de tipo conductual, fisioldgica y otro tipo de reacciones emocionales de la persona.
Se representa desde la interaccion de los estimulos externos y los recursos individuales de las
personas para dar respuesta al estimulo.

4.3.3 Estrés laboral.

Este tipo de estrés es considerado como la reaccion que tiene una persona ante
exigencias y presiones laborales que no se encuentran ajustados a sus conocimientos y
capacidades, y que coloca a prueba su competencia para afrontar dicha situacion. Si bien es
cierto, el estrés se puede generar en diversos momentos, tiende a agravarse cuando el
empleado nota que no existe apoyo por parte de los directivos y colegas, y se encuentra

limitado en la toma de decisiones de su trabajo (Stavroula, 2004).

Asimismo, Davis y Newstrom (2003) consideran que el estrés laboral es ocasionado
por una serie de circunstancias, en las cuales el trabajador muestra agotamiento emocional y
apatia frente al desarrollo de sus funciones, esto ocasiona que se sientan incapaces de alcanzar
sus objetivos y por esto, buscan quejarse, querer culpar a otros por sus errores y tener una

actitud irritable.

Por otra parte, es comprendido desde dos perspectivas importantes, la primera es la
biologica que, lo plantea como una reaccion del cuerpo a cualquier tipo de demanda estresante
en el lugar de trabajo. La segunda tiene que ver con una vision psicosocial, donde se enfatiza
que el estrés es una experiencia subjetiva, es decir, que lo mas significativo es la percepcion
que tiene el individuo de las experiencias en su trabajo. Teniendo en cuenta que el estrés es
concebido como un proceso, por medio del cual los estimulos ambientales, conocidos como
estresores, son percibidos y a su vez generan reacciones en los trabajadores, siendo estos los

efectos estresantes (Da Cruz et al, 2017).
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Teniendo en cuenta lo anterior, el estrés no debe ser visto como un proceso negativo,
porque segun la teoria de Lazarus y Folkman (1986) esto dependera de la valoracion o
percepcion que cada individuo realiza frente a la situacion y las capacidades con las que
cuenta para afrontarla. Este es un proceso dinamico, donde se deben tener en cuenta tanto los
factores externos o del ambiente como los individuales, ya que cada persona es la encargada

de valorar dicha situacibn como una amenaza.

Dicha valoracién, serd determinante para poder clasificar el estrés como positivo
(eustrés) o negativo (distrés). El primero se refiere a toda aquella accion que realiza la persona
y que le puede provocar placer, es decir, que se encuentra en armonia consigo mismo, con su
entorno y con su capacidad de adaptacion. Estos aspectos resultan estimulantes y se
convierten en fuentes de bienestar para la persona; por su parte, el distrés hace referencia a
todo aquello que el individuo realiza en contradiccion consigo mismo, con su ambiente y con
las capacidades con las que cuenta, que generan disgustos y se convierten en fuentes

potenciales de desequilibrios, alteraciones psicosomaticas y enfermedades (Naranjo, 2009).

4.3.3.1. Fuentes generadoras de estrés

Por otro lado, resulta importante mencionar cuales son las fuentes potenciales que
podrian generar estrés, para eso nos remitimos al modelo de Cooper y Payne segun el cual,

existen tres categorias: ambientales, organizacionales e individuales (Atalaya, 2001).

Ambientales. Dentro de estos factores se pueden destacar los de mayor incidencia en
los empleados de una organizacion, como lo son: las incertidumbres econémicas, que pueden
provocar angustia al individuo, ante la posibilidad de cambios en las politicas econdmicas de
un pais y que se puedan generar crisis, ya que estas traen consigo despidos temporales,
desempleo, recortes salariales, entre otros; del mismo modo, se encuentran las incertidumbres
politicas, principalmente en paises donde los regimenes politicos no son estables y algin
cambio puede afectarlos. Sin embargo, las amenazas y los cambios politicos también pueden
generar estrés en paises estables; asi mismo, la incertidumbre tecnoldgica constituye una

amenaza para las personas que no cuentan con las habilidades o experiencias necesarias para
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manejar las nuevas tecnologias y esto puede producir estrés, Cooper y Payne (Citado en
Atalaya, 2001).

Organizacionales. Segun Cooper y Payne son multiples los factores que dentro de la
organizacion pueden desencadenar la experiencia de estrés, es por ello que estos pueden
clasificarse con base a las tareas, las relaciones interpersonales, la estructura organizacional y
los tipos de liderazgo. La primera se refiere a las demandas que tiene la persona en su trabajo,
es decir, la variedad de actividades que debe realizar, las condiciones laborales, la autonomia
y el espacio fisico de su puesto de trabajo; en cuanto a las dindmicas relacionales dentro de la
organizacion se hace referencia a presiones por falta de apoyo y malas relaciones

interpersonales que pueden traer consigo estrés (Atalaya, 2001).

Igualmente, se encuentran factores inmersos en la estructura organizacional que
pueden ser fuentes de estrés, como lo es el exceso de reglas y la falta de participacion en la
toma de decisiones que afectan directamente al empleado. Asi mismo, el liderazgo
organizacional, que simboliza el estilo de administracion de los ejecutivos de la organizacion,
en ocasiones crean culturas de tension y temor a traves del establecimiento de metas
imposibles de alcanzar, excesivo control y despido de empleados que no logran cumplir sus
exigencias. Por ultimo, y no menos importante se puede resaltar el factor de la etapa de vida
por la que esta pasando la organizacion (Constituirse, crecer, madurar y declinar), esto genera
en los empleados diversas presiones, por ejemplo, en la etapa de madurez el estrés tiende a ser

menor, ya que la empresa se encuentra en una fase de equilibrio o estabilidad (Atalaya, 2001).

Individuales. Indudablemente esta categoria, a nuestro concepto, es la de mayor
incidencia, ya que aqui se encuentran los conflictos y vivencias de la persona, que pueden
influir negativamente en su trabajo, como es el caso de los problemas familiares, econémicos
e incluso las caracteristicas propias de su personalidad. Teniendo en cuenta que este tipo de
dificultades pueden mantenerlos distraidos en el desempefio de sus funciones laborales, por la
preocupacion excesiva por problemas conyugales o falta de dinero para suplir las necesidades
del hogar. Por lo anterior, se debe destacar en este punto las caracteristicas propias de la
personalidad del individuo, como un determinante para afrontar positivamente el estrés o por

el contrario dejarse vencer por él (Atalaya, 2001)
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4.3.3.2 Consecuencias del estrés

En cada individuo el estrés puede exteriorizarse de manera diferente, sin embargo,

existe una clasificacion que describe estos sintomas como fisioldgicos, psicolégicos y

conductuales (Ospino, 2016). En este apartado, se hara referencia a algunos efectos que tienen

un impacto sobre el organismo a causa del estrés.

Fisiologicos: problemas del suefio, enfermedades cardiovasculares, reflujo
gastroesofagico, Agotamiento, problemas relacionados a la conducta sexual,
entre otros.

Psicoldgicos: Estos se refieren a los cambios de actitudes y disposicion de los
individuos, como, por ejemplo: la tension, ansiedad, irritabilidad, obsesion por
el trabajo y aburrimiento.

Conductuales: segun esta clasificacion, la persona a raiz de las altas demandas
laborales puede presentar cambios conductuales como nerviosismo,
decaimiento corporal, tension fisica, ausentismo, cambios en habitos

alimenticios, etc.

4.3.3.3. Dimensiones del estrés laboral

Sintomas fisiologicos: Segun Parker, D.F. y DeCotiis los sintomas fisioldégicos pueden

ser dolores de cabeza, alta presion sanguinea y enfermedades del corazon (Robbins, 1999).

Sintomas de comportamiento social: Este tipo de sintomas hacen referencia a muestras

conductuales en respuesta al estrés, como lo pueden ser, segiin De Hoyos (2004) problemas en

las relaciones humanas tanto dentro como fuera del trabajo, conductas compulsivas,

explosiones emocionales, etc.

Sintomas intelectuales y laborales: El estrés puede comprometer la capacidad

intelectual de una persona y esto le puede provocar sintomas como, dificultad en la toma de
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decisiones, dificultad para mantener la atencion, frecuentes olvidos, sensacion de sobrecarga

laboral, pensamientos irracionales negativos, entre otros (Rincon et al 2014).

Sintomas psicoemocionales: Los efectos negativos ocasionadas por la activacion de la
respuesta de estrés en el aspecto psicoemocional pueden ser, preocupacion excesiva, mal

humor, Consumo de farmacos, alcohol y tabaco, entre otros (De Hoyos, 2004).

El estrés se experimenta a partir de la exposicién a unos estimulos desencadenantes,
dentro del contexto laboral, generalmente, la sobrecarga o sensacion de sobrecarga es la que
provoca las reacciones caracteristicas de este fendmeno. Si bien es cierto que a nivel biolégico
existen reacciones naturales cuando se estd expuesto a una situacion que amenaza el
equilibrio, existen otros factores a nivel interno y externo que contribuyen a la experiencia de
estrés; la disponibilidad de recursos personales y organizacionales determinan la percepcion
de poder cumplir o no con las demandas en el entorno laboral. La constante exposicion a estos
factores, situaciones o estimulos desencadenan multiples respuestas, que interfieren en el

desempefio fisico, emocional, social, comportamental; y a su vez, en el desempefio laboral.

4.4. Sistema de variables.

4.4.1 Estrés Laboral: Es considerado como la reaccién que tiene una persona ante
exigencias y presiones laborales que no se encuentran ajustados a sus conocimientos
y capacidades, estas reacciones pueden estan relacionadas con sintomas fisiolégicos,
de comportamiento social, intelectuales y laborales, y psicoemocionales.

4.4.2 Clima organizacional: El clima organizacional es la percepcion individual y grupal
de caracteristicas de la organizacion, que incluye las relaciones interpersonales, estilo
de direccion, retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y cohesion, y valores colectivos; esta percepcion suele ser
duradera y es la que caracteriza y diferencia a una organizacion de otra.

4.4.3 Caracteristica sociodemografica — Sexo: En biologia, el sexo constituye las

caracteristicas que dividen a las personas entre hombre y mujer.
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Tabla 3: Operacionalizacion de variable, clima organizacional.

40
Constructo Dimensiones Indicadores items Valoracién
Siempre | Casi | Algunas | Muy Nunca
siempre | veces | pocas
Veces
Clima Relaciones Interacciones entre | 1. Los miembros del 5 4 3 2
Organizacional Interpersonales | comparieros de grupo tienen en cuenta
oficina, mis opiniones
intercambio de 2. Soy aceptado por mi 5 4 3 2
informacion, grupo de trabajo
aceptacion en los 3. Los miembros del 1 2 3 4
grupos y apoyo. grupo son distantes
conmigo
4. Mi grupo de trabajo 1 2 3 4
me hace sentir incomodo.
5. El grupo de trabajo 5 4 3 2
valora mis aportes
Estilo de Percepciones de la | 6. Mi jefe crea una 5 4 3 2
direccion autoridad e atmosfera de confianza
imparticion de 7. El jefe es mal educado | 1 2 3 4
ordenes —
8. Mi jefe generalmente |5 4 3 2
apoya las decisiones que
tomo
9. Las ordenes impartidas | 1 2 3 4
por el jefe son arbitrarias
10. El jefe desconfiadel |1 2 3 4
grupo de trabajo
Retribucién Conformidad con 11. Entiendo bien los 5 4 3 2
los beneficios, beneficios que tengo en
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servicios, politicas
de la empresa 'y
salario.

la empresa

12. Los beneficios de
salud que recibo en la
empresa satisfacen mis
necesidades

13. Estoy de acuerdo con
mi asignacion salarial

14. Mis aspiraciones se
ven frustradas por las
politicas de la empresa

15. Los servicios de salud
que recibo en la empresa
son deficientes

Sentido de
pertenencia

Sentimiento de
pertenencia a la
organizacion.

16. Realmente me
interesa el futuro de la
empresa

17. Recomiendo a mis
amigos la empresa como
un excelente sitio de
trabajo

18. Me avergiienzo de
decir que soy parte de la
empresa

19. Sin remuneracion no
trabajo horas extras

20. Seria mas feliz en
otra empresa

Disponibilidad
de recursos

Materiales,
herramientas o
elementos para la

21. Dispongo del espacio
adecuado para realizar mi
trabajo
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realizacion de su
labor. lluminacion
y espacio optimo.

22. El ambiente fisico de
mi sitio de trabajo es
adecuado

23. El entorno fisico de
mi sitio de trabajo
dificulta la labor que
desarrollo

24. Es dificil tener acceso
a la informacion para
realizar mi trabajo

25. La iluminacién del
area de trabajo es
deficiente.

Estabilidad Factores que 26. La empresa despide al
determinan la personal sin tener en
estabilidad y cuenta su desempefio
permanenciaenel | 27. La empresa brinda
cargo estabilidad laboral

28. La empresa contrata
personal temporal

29.La permanencia en el
cargo depende de
preferencias personales
30. De mi buen
desempefio depende la
permanencia en el cargo

Claridad y Reconocimiento de | 31. Entiendo de manera

coherencia en metas y logro de clara las metas de la

la direccion objetivos, empresa
coherencia en las 32. Conozco bien como
actividades la empresa esta logrando
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asignadas.

sus metas

33. Algunas tareas a
diario asignadas tienen
poca relacion con las
metas

34. Los directivos no dan
a conocer los logros de la
empresa

35. Las metas de la
empresa son poco
entendibles

Valores
Colectivos

Trabajo en equipo
y comunicacion
con otras
dependencias,
resolucién de
conflictos entre
dependencias.

36. El trabajo en equipo
con otras dependencias es
bueno

37. Las otras
dependencias responden
bien a mis necesidades
laborales

38. Cuando necesito
informacion de otras
dependencias la puedo
conseguir facilmente

39. Cuando las cosas
salen mal las
dependencias son rapidas
en culpar a otras

40. Las dependencias
resuelven problemas en
lugar de responsabilizar
otras.




Tabla 4: Operacionalizacion de la variable estrés laboral.
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Constructo Dimensiones Indicadores Items Valoracion
Siempre Casi A veces | Nunca
siempre
Estrés laboral | Sintomas Manifestaciones 1. Dolores en el cuello y 9 6 3 0
fisiologicos somaticas: dolor de espalda o tension muscular.
cabeza, problemas 2. Problemas 9 6 3 0
gastrointestinales, gastrointestinales, ulcera
tension muscular, péptica, acidez, problemas
trastornos del suefio, digestivos o del colon.
alteraciones cardiacas. 3. Problemas respiratorios. 9 6 3 0
4. Dolor de cabeza. 6 4 2 0
5. Trastornos del suefio como | 6 4 2 0
somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.
6. Palpitaciones en el pecho o | 6 4 2 0
problemas cardiacos.
7. Cambios fuertes del 3 2 1 0
apetito.
8. Problemas relacionados 3 2 1 0
con la funcion de los 6rganos
genitales (impotencia,
frigidez).
Sintomas de Dificultades en las 9. Dificultad en las relaciones | 9 6 3 0
comportamiento | relaciones familiares.
social interpersonales y 10. Dificultad para 6 4 2 0
realizacion de permanecer quieto o
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actividades.

dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las
relaciones con otras personas.

12. Sensacion de aislamiento
y desinterés.

Sintomas
intelectuales y
laborales

Sensacion de sobrecarga
de trabajo, dificultad para
realizar actividades
laborales, disminucién
del rendimiento,
sentimiento de
inconformidad y poca
motivacion para trabajar.

13. Sentimiento de
sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para
concentrarse, olvidos
frecuentes.

15. Aumento en el numero de
accidentes de trabajo.

16. Sentimiento de
frustracion, de no haber
hecho lo que se queria en la
vida.

17. Cansancio, tedio o
desgano.

18. Disminucion del
rendimiento en el trabajo o
poca creatividad.

19. Deseo de no asistir al
trabajo.

20. Bajo compromiso 0 poco
interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar
decisiones.

22. Deseo de cambiar de
empleo.

Sintomas
psicoemocionales

Sentimientos de
irritabilidad, angustia,

23. Sentimiento de soledad y
miedo.
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minusvalia,
pensamientos negativos,
miedo, tristeza, soledad,
consumo de sustancias,
impotencia.

24. Sentimiento de
irritabilidad, actitudes y
pensamientos negativos.

25. Sentimiento de angustia,
preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para
aliviar la tension o los
Nervios.

27. Sentimientos de que "no
vale nada", 0 " no sirve para
nada".

28. Consumo de bebidas

alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta
perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos,
obstinacion o terquedad.

31. Sensacion de no poder
manejar los problemas de la
vida.
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5. Marco Metodoldgico

5.1 Enfoque

Definir el enfoque metodoldgico representa el primer paso para determinar la manera
coémo serdn recolectados los datos y como seran estos, analizados e interpretados. Cauas
(2015) plantea que particularmente, cuando se investiga en ciencias sociales son aplicados dos
tipos de enfoques: los cuantitativos y los cualitativos, en el caso de la presente investigacion
se ha escogido el enfoque cuantitativo, que segiin Ackerman (2013) pretende principalmente
la busqueda y agrupacion de datos, con el fin de generar un anélisis a partir de estos, teniendo
en cuenta su utilizacion para comprobar hipotesis, es decir, uno o0 varios supuestos sobre una
realidad. Los datos mencionados, deben cumplir con diversas caracteristicas, entre estas se
puede mencionar la validez y confiabilidad, estas permiten garantizar que las conclusiones

sean estadisticamente representativas y confiables.

Segun Nifio (2011) la investigacion cuantitativa estd relacionada con la palabra
“cantidad”, en cuanto su principal recurso es la medicion y el calculo, donde se busca medir
variables. Este autor, ademas, cita una serie de caracteristicas atribuidas a este enfoque de la
investigacion, que inicialmente fueron mencionados por (Tamayo y Tamayo, 2004; Sabino,
1998; Briones, 1998; Bell, 2002; Cerda, 2000; Bunge, 1983; Camacho, 2003; Suarez, 2001):

e Establece variables

e Pregona e intenta lograr la objetividad

e Exige la confiabilidad y validez en la medicion

e Uno de sus propdsitos fundamentales es medir magnitudes

e Trabaja con relaciones de tipo causal.

e Suele contemplar hipotesis.

e Su estrategia para el tratamiento de los datos se basa en la sistematizacién, uso de

cifras y la estadistica.
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El presente trabajo de tipo cuantitativo, pretende la medicion de dos variables (clima
organizacional y estrés laboral), por medio de instrumentos psicométricos que cuentan con
estandares de confiabilidad y validez, para conocer la relacion entre ambas variables; lo cual
llevara a la contrastacién de las hipdtesis propuestas y de esta forma poder establecer

conclusiones.

5.2 Disefio y corte de la investigacion

El disefio escogido para esta investigacion se clasifica como no experimental, segln
Palella & Martins (2012) es aquel donde los hechos son observados tal y como se muestran en
los contextos, para posteriormente ser analizados, es decir, las variables de estudio no podran
ser manipuladas de forma intencionada, impidiendo que estas se puedan modificar. Lo cual
indica que en este disefio no es construida una situacion especifica para la investigacion, sino

que es observado lo que existe en su contexto.

Asi mismo, Fresno (2019) plantea a este tipo de disefio, como aquellos donde no se
intenta intervenir, ni alterar el curso de las variables en estudio, tampoco se tienen grupos de
comparacion. El investigador se limita a observar lo que ocurre de forma natural, sin influir de
manera alguna. Ademas, los sujetos escogidos para la investigacion pueden o no haber sido
seleccionados a través de un proceso aleatorio o en algunos casos por medio de la seleccidén

muestral no probabilistica.

En este sentido, cabe resaltar el corte de este estudio se enmarca como transversal ya
gue en este son estudiadas las variables de manera simultanea en un momento dado. Es decir,
los datos son recolectados en un Unico tiempo y se pretende describir las variables y realizar

un analisis de su incidencia y su relacion en un determinado momento. (Fresno, 2019)

En este estudio, no se manipularan de ninguna forma las variables, los instrumentos
seran empleados para medir el comportamiento natural de estas; ademas, la aplicacion de
ambos instrumentos se realizard en un Unico momento, para poder establecer posteriormente

la relacion de acuerdo a los resultados que estas arrojen.
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5.3 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion se ha enmarcado como correlacional teniendo en cuenta que se
plantea como finalidad determinar el grado de relacién o asociacién entre dos variables; aqui
se miden las variables y posteriormente, a traves de pruebas de las hipotesis correlacionales y
la utilizacion de técnicas estadisticas, se establece una correlacién. Ademas, en este tipo de
investigacion, aunque no hay un establecimiento de las relaciones causales directas, se puede

realizar un aporte sobre las posibles causas de los fendmenos. (Arias, 2012)

Asi mismo, Salinas (2012) plantea que la investigacion correlacional, tiene como fin
comprender las relaciones entre los sucesos tal como ocurren en el momento, sin necesidad de
la intervencion del investigador. El objetivo principal del presente estudio es determinar la
relacion entre el clima organizacional y estrés laboral de los empleados de la gobernacion del
cesar, por tanto, se hace fundamental hacer uso del tipo de investigacion correlacional, en
cuanto se dirigira el estudio hacia el establecimiento del grado de asociacion de las variables,

a través de la medicion y analisis estadistico.

5.4 Pablacion

La poblacion, también denominada como universo o conjunto de los elementos o casos
posibles, poseen una o0 mas caracteristicas que las definen. Es decir, la poblacién comprende el
conjunto de todos los casos posibles con unas determinadas caracteristicas, de las cuales se
elige una muestra (Rios, 2014). Asi mismo, en el caso de las ciencias sociales, la poblacion
segun Paitan at al (2014) es el grupo de individuos, personas o instituciones motivo de
investigacion. En este tipo de estudios se tienden a diferenciar entre dos tipos de poblacion:
poblacion objetivo, la cual hace referencia a la poblacion total pero no disponible, y la

poblacion accesible, esta representa la poblacion disponible y que le sirve a la investigacion.
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En este sentido, la poblacion que constituye la presente investigacién se encuentra
conformada por los diferentes empleados de la Gobernacion del Cesar, es decir, que tiene
algun tipo de vinculo contractual con esta organizacion, bien sea a través de contratos fijos o
como contratistas. Estos trabajadores se encuentran divididos por dependencias segun su

funcién, a continuacion, se hace mencion de estas.

Dependencias de la Gobernacion del Cesar

Tabla 5: Dependencias de la Gobernacion del Cesar

Agricultura Educacion OCAD

Sistemas Gestion Humana Control interno

Impuestos Rentas Tesoreria

Hacienda Asesoria de asuntos juridicos | Asesores de despacho

Gobierno Presupuesto Politica Social

Contabilidad Mesi- Calidad Asesora de paz

Infraestructura Relaciones publicas y Servicio de atencion al
protocolo ciudadano

Secretaria de Inspeccion y vigilancia Administracion y financiera

Agricultura Educacion

Recursos humanos Minas Control interno

Educacion disciplinario.

Fuente: elaboracién propia (2020)

Asi mismo, es importante mencionar que se encuentran dependencias a las cuales no se
tendra acceso, por las diversas funciones diarias que estas desempefian. Teniendo en cuenta,
que una de las principales caracteristicas incluyentes de esta investigacion, es que se tenga
acceso 0 autorizacidn a estos sujetos. Por tal razon, deberan ser excluidos del estudio a pesar
de ser trabajadores de la Gobernacion del Cesar. Con esto, se estima que la poblacion de la

presente investigacion constara de 235 trabajadores, excluyendo a los que no se tiene acceso.
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5.5 Muestra

La muestra en una investigacion es considera como el subconjunto o parte de la
poblacién, que es seleccionada a través de diversos métodos, teniendo presente la
representatividad del universo y serd considerada como representativa si esta reune las
caracteristicas de los individuos de la poblacion objeto de estudio (Paitan et al., 2014). De
igual forma, Rio (2014) considera que la particularidad mas importante de la muestra es su
representatividad, es decir, esta debe ser una parte distintiva de la poblacion en cuanto a las
caracteristicas mas importantes o con mayor relacion para la investigacién. También, hace
énfasis en que no existe un “tamafio ideal” para la muestra, esta varia dependiendo de las

investigaciones.

Existen diversos procedimientos para determinar el tamafio conveniente de la muestra.

En la presente investigacion sera utilizada la siguiente formula:

_ N
O (=Y
Za?
Donde:
N= Poblacién
n = Muestra

e = Error maximo aceptado. Se expresa en decimales y en ciencias sociales es aceptado

conunrango de 1y 10
oo = Nivel de significancia
En ciencias sociales, generalmente se utiliza los siguientes: 90, 95y 99.
Z = Corresponde a un determinado nivel de significancia
Sio=90% Z=1,65

Sico=95% Z=1,96
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Si o0 =99% Z=2,58
Es decir, que, si es utilizado un nivel de significancia del 95%, Z sera = 1, 96.
1y 4= Son una constante en la ecuacion.
Para la presente investigacion se utilizaron los siguientes valores
N =235
e = 9% (0,09)
o0 =90% conuna Z = 1,65
235

4(0,082) (235 — 1)
(1,65a2)

n =
1+

235
4(0,0064) (234)
2,7225 o2

n=
1+

235

- 5,9904
1+ 57575

235
"= 1220033

235

" =320033
n=73

Con lo anterior, se puede evidenciar que la muestra adecuada para esta investigacion
teniendo en cuenta los parametros establecidos inicialmente, es de 73 trabajadores de la

Gobernacion del cesar y que hagan parte de las dependencias a las que se tiene acceso.
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5.6 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La presente investigacion, toma como técnica de recoleccion de datos la entrevista,
particularmente la estructurada, que como lo define Diaz et al (2013) en esta “las preguntas se
fijan de antemano, con un determinado orden y contiene un conjunto de categorias u opciones

para que el sujeto elija. Se aplica en forma rigida a todos los sujetos del estudio”.

El clima organizacional, serd& medido por la escala de clima organizacional (EDCO),
creada por Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria. Este instrumento esta constituido
por ochos dimensiones: Relaciones interpersonales, estilos de direccion, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccion, y valores colectivos. Las propiedades psicométricas de esta escala han sido
analizadas en diversas ocasiones, un reciente estudio hecho por Mamani (2009) encontré que
el analisis factorial exploratorio utilizando el método de minimos cuadrados con rotacion
oblimin, encontré tres factores que ajustan adecuadamente con una carga dentro del rango
404 a .908, que representa el 48.3% de la varianza. Asimismo, se obtuvo un Alpha de
Cronbach de .89 y un coeficiente Omega de .90 en la escala global; asi también, en los items
se evidencia coeficientes de Cronbach que varian entre 0.88 a 0.90 y en el McDonalds 0.890

a 0.908, lo cual evidencia una adecuada fiabilidad.

Para obtener el puntaje bruto de esta prueba, solo se debe realizar una sumatoria de las

calificaciones de cada item.

Baremos.

Tabla 6: Baremos clima organizacional (EDCO)

Nivel Puntaje
Bajo 40293
Promedio 94 a 147
Alto 148 a 200

Fuente: elaboracién propia (2020)
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Por otro lado, para la medicion del estrés laboral se tomara la tercera version del
cuestionario de estrés laboral, de la bateria de riesgos psicosociales, disefiado por el Ministerio
de Trabajo y Pontificia Universidad Javeriana, Villalobos G, compuesto por cuatro
dimensiones: sintomas fisiologicos, sintomas de comportamiento social, sintomas
intelectuales y laborales, y sintomas psicoemocionales. Para analizar la validez de la tercera
version, se tomd la segunda versidon y se calculd la correlacién con las escalas de salud
general, vitalidad y salud mental del cuestionario SF-36v2; Los resultados del cuestionario de
estrés se correlacionaron de forma inversa y significativa con las tres escalas del SF-36v2; en
cuento a la consistencia interna , no hubo diferencias entre la segunda y tercera version, la
confiabilidad se obtuvo mediante el método test-retes arrojando un resultado significativo de
(r=0,851; p =0,005).

La calificacion de este cuestionario se obtiene el puntaje promedio de los items 1 al 8,
y el resultado se multiplica por cuatro, b. Se obtiene el puntaje promedio de los items 9 al 12,
y el resultado se multiplica por tres, Se obtiene el puntaje promedio de los items 13 al 22, y el
resultado se multiplica por dos y posteriormente, luego obtiene el puntaje promedio de los
items 23 al 31, posteriormente se realiza la sumatoria de estos para obtener el puntaje bruto,

que posteriormente sera transformado por medio de la formula:

Puntaje bruto total*100/ 61,16

Baremos.
Los baremos en este cuestionario varian en dos categorias:

- Jefes, profesionales y técnicos.

- Auxiliares y operativos.



Tabla 7: Baremos estrés laboral (bateria de riesgos psicosociales)

Puntaje total transformado

Nivel de sintomas de | jefes  profesionales y | Auxiliares y operativos.
estres técnicos.

Muy bajo 00a78 0,0a6,5

Bajo 79a12,6 6,6 a11,8
Medio 12,7a17,7 11,9a17,0
Alto 17,8 a 25,0 17,1a23/4
Muy alto 25,1a100 23,5a100

Fuente: adaptado de bateria de riesgos psicosociales.

5.7 Técnica de analisis de datos

Para el proceso de analisis de datos se empleo el programa estadistico “Statistical
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Package for the Social Sciences SPSS” version 25 y las hojas de calculo Excel que permitirian

organizar y sistematizar los datos de la presente investigacion. Los resultados fueron

analizados y presentados a través de tablas y graficos para un mejor analisis y de acuerdo a los

objetivos. Se utilizo la estadistica inferencial para demostrar las hipétesis planteadas de

acuerdo al andlisis de la distribucién normal de los datos analizados a través de la prueba de

normalidad del estadistico Kolmogorov — Smirnov, encontrandose que los datos no proceden

de una distribucion normal, por ende, se utiliza la estadistica no paramétrica y por ello, el

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
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5.8 Hipatesis

(13

La hipétesis en una investigacion, es definida por Baena (2014) como ‘“una
proposicion que permite establecer relaciones entre hechos. Su valor reside en la capacidad

para establecer unas relaciones entre los hechos y explicar por qué se producen”

Teniendo en cuenta lo descrito por el autor, en la presente investigacion se plantean las

siguientes hipotesis:

o Ho (1): A menor clima organizacional de la gobernacién del Cesar, los niveles
de estrés de sus empleados seran mas altos.

o H1 (1): A mayor clima organizacional de la gobernacion del Cesar, menor
seran los niveles de estrés de sus empleados.

o Ho (2): Las relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas
de comportamiento social.

o H1 (2): Las relaciones interpersonales se relacionan con los sintomas de
comportamiento social.

o Ho (3): La disponibilidad de recursos no estan relacionadas con los sintomas
intelectuales y laborales.

o H1 (3): La disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas

intelectuales y laborales.

Segun lo propuesto por Monje (2011) las hipOtesis anteriores, se plantean como
explicaciones anticipadas y soluciones o respuestas tentativas al problema de investigacion,
que posteriormente seran probadas por los resultados obtenidos, ademas le dara una direccion

global al proyecto investigativo.

5.9 Consideraciones éticas

La ética, segun Ortiz (2016) representa uno de los temas mas tratados a lo largo de la

historia, haciendo referencia este concepto a el conjunto de normas de la razon que posibilitan
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guiar el juicio ante las circunstancias personales y sociales, de esta forma tener una
perspectiva mas amplia de las alternativas para encontrar el mejor camino en la toma de
decisiones. Dentro de la ética se puede resaltar, aquella que se encuentra dirigida a estudiar los
deberes y obligaciones que tienen las personas en d&mbito profesional, como lo es la ética
deontoldgica, es decir, que esta regula las normas y pautas de conducta dentro del que
quehacer profesional.

En este sentido, se puede relacionar la ética directamente con el ejercicio profesional,
siendo su caracteristica principal que le da sentido y encamina la razén de ser de todas las
profesiones. Es decir, que sin este no seria claro el camino por recorrer y los limites a los
cuales se debe llegar al poner en practica el conocimiento, brindado esto a su vez el
reconocimiento de la responsabilidad como fundamento del accionar de todos los

profesionales (Ibarra, 2017).

Asi mismo, dentro del ejercicio de la psicologia, en el caso de Colombia existe la ley
1090 del 2006 quien regula la actuacion de la psicologia y dicta el codigo deontolégico y
bioético. A través de esta ley, se establece en su articulo 2 los principios bajo los cuales debe
estar regido todo profesional de la psicologia en el pais, entre estos se encuentran, la
responsabilidad, competencia, estandares morales y legales, anuncios publicos,
confidencialidad, bienestar del usuario, relaciones profesionales, evaluacion de técnicas,
Investigacion con participantes humanos y Cuidado y uso de animales. Dichos principios
deben estar presentes en todas las actividades que desarrolle un psicologo (Ley N° 1090,
2006).

Teniendo en cuenta lo anterior el presente estudio se rige bajo las normas o principios
establecidos en dicha ley, predominando la importancia de aspectos como la responsabilidad,
estdndares morales y legales, y la confidencialidad. En este sentido, cabe resaltar la
importancia del uso de un consentimiento informado para la aplicacién de instrumentos de
evaluacion, que en este caso particular se evaluara el clima y el estrés organizacional, de
manera que se procure la seguridad a la informacion que sea suministrada por parte de los

trabajadores de la Gobernacidn del Cesar a través de dichas pruebas.
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6. Resultados de la investigacion

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos de medicion de las variables clima organizacional (Escala de Clima
Organizacional - EDCO) y estrés laboral (Cuestionario de estrés de la bateria de riesgos
psicosociales) dirigido a empleados de la Gobernacion del Cesar, con una muestra de 95
sujetos. Dichos resultados, seran presentados por objetivos del estudio con su respectivo

analisis estadistico e ilustrados a través de graficos y tablas para su mejor comprension.

6.1 Analisis de los resultados obtenidos por variables

En este apartado se presenta inicialmente la descripcion de los resultados generales de
la variable, posteriormente el analisis de los resultados por dimensiones de cada instrumento
seleccionado para medir las variables en estudio: clima organizacional y estrés laboral,

clasificandolos de acuerdo a los puntajes obtenidos.
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Anélisis de resultados de clima organizacional

Grafico 1: Estadisticos de la variable clima organizacional.

Clima organizacional
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Fuente: elaboracion propia (2020)

En cuanto a la variable clima organizacional, los resultados de la escala de clima
organizacional (EDCO) correspondientes a la sumatoria de los puntajes por items segun el
protocolo de calificacidn, arrojaron que; 74 de los sujetos, un 78%, perciben un nivel alto de
clima organizacional; 21 de los sujetos, un 22%, lo perciben en un nivel promedio. Dichos
resultados indican que la percepcion del clima organizacional de la Gobernacion del Cesar es

favorable, puesto que ninguno de los sujetos de la muestra lo califica en nivel bajo.



Gréfico 2: Estadisticos de la dimensidn relaciones interpersonales.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 1 de la escala de clima organizacional (EDCO), evalla las relaciones
interpersonales entre comparieros de trabajo, los resultados de esta, muestran que; 88 de los
participantes un 93%, la califican en nivel alto, 7 de los participantes un 7% la punttan en
nivel promedio, mientras que ninguno de ellos le asigno una puntuacion para nivel bajo. Lo

anterior indica que la calidad de las relaciones dentro de la organizacion es buena.

60
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Gréafico 3: Estadisticos de la dimensidn estilos de direccion.

Estilo de direccidn
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Fuente: elaboracion propia (2020)

En la dimension 2 de la escala de clima organizacional (EDCO), se evalua el estilo de
direccion percibido por los colaboradores, los resultados a esta muestra que; 79 de los sujetos
un 83%, la califican en nivel alto y 16 de ellos un 17% la califican en nivel promedio.
Indicando esto, una buena percepcion del ejercicio que realizan los jefes que dirigen las

oficinas dentro de la Gobernacion del Cesar.
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Gréafico 4: estadisticos de la dimensidn retribucion

Retribucion
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 3, de la escala de clima organizacional (EDCO), se evalla la percepcion
de los colaboradores acerca de la retribucidn que reciben por su trabajo en la organizacion, los
resultados a esta, muestran que; 83 de los sujetos, un 87%, la valoran en un nivel alto, y 12 de
ellos un 13%, la punttan en nivel promedio. Esto indica que los colaboradores estan de
acuerdo con su asignacion salarial y retribucion que les hace la organizacion, puesto que

ninguno de los sujetos de la muestra calificd en nivel bajo esta dimension.
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Grafico 5: estadisticos de la dimension sentido de pertenencia
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 4, de la escala de clima organizacional (EDCO), evalua el sentido de
pertenencia hacia la organizacion por parte de sus colaboradores, los resultados de esta
muestran que; 85 de los sujetos un 90% la valoran en un nivel alto, 9 de los sujetos un 9% en
un nivel promedio, y solo 1 sujeto correspondiente al 1% de la muestra la calificé en nivel
bajo. Lo anterior, indica que la mayoria de los sujetos se identifican con la organizacion y

valoran pertenecer a ella.
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Gréfico 6:estadisticos de la dimension disponibilidad de recursos
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensién 5, de la escala de clima organizacional (EDCO), evalua la percepcion
que tienen los empleados sobre la accesibilidad y disponibilidad de los recursos necesarios
para realizar sus labores en la organizacion, los resultados de esta, muestran que; 74 de los
sujetos un 78%, la califican en nivel alto, 19 de ellos un 20%, la califican en nivel promedio, y
2 sujetos un 2% la punttan en nivel bajo. Lo anterior muestra que, la mayoria de los sujetos
perciben una accesibilidad adecuada a los elementos y recursos que requieren para cumplir

con sus tareas.
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Gréafico 7: estadisticos de la dimension estabilidad
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 6, de la escala de clima organizacional (EDCO), evalua la percepcion
que tienen los colaboradores sobre la estabilidad que les brinda la organizacion, los resultados
muestran que; 77 de los sujetos un 81%, la puntdan en nivel alto, 17 de ellos un 18% la
puntdan en nivel promedio, y solo 1 sujeto el 1% la puntta en nivel bajo. Estos resultados
indican que, los participantes en su mayoria sienten que la Gobernacién del Cesar les brinda

estabilidad laboral a sus empleados.
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Gréfico 8: estadisticos de la dimension claridad y coherencia en la direccion.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 7, de la escala de clima organizacional (EDCO), evalua la percepcion
sobre la claridad de las normas y 6rdenes que se imparten en la organizacién y regulan el
trabajo, los resultados de esta arrojan que; 78 de los participantes un 82%, la califican en un
nivel alto, 16 de ellos un 17% la valoran en un nivel promedio, y 1 participante la califica en
nivel bajo. Estos resultados muestran que los colaboradores tienen claridad sobre las normas y

ordenes, perciben que existe coherencia con la forma en que estas se implementan.
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Grafico 9: estadisticos de la dimensién valores colectivos.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 8, de la escala de clima organizacional (EDCO), evalua la percepcion
sobre el trabajo en equipo, la relacion entre grupos de trabajo y cooperacion, los resultados de
esta muestran que; 73 de los sujetos, un 77%, la valoran en nivel alto y 22 de los sujetos, un
23%, la califican en un nivel promedio. Lo anterior indica que los colaboradores perciben

cooperacion entre las dependencias y grupos de trabajo de la organizacion.
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Analisis de resultados estrés laboral

Grafico 10: estadisticos de la variable estrés laboral.
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Fuente: elaboracién propia (2020)

Para la variable estrés laboral, se usé el cuestionario de estrés laboral de la bateria de
riesgos psicosociales, que abarca cuatro dimensiones; los resultados del puntaje bruto se
obtuvieron mediante la sumatoria del total de cada una de las dimensiones, para
posteriormente ser transformados mediante una formula como lo indica el protocolo de
calificacion, dichos resultados permitieron ubicarlos en los 5 niveles de estrés laboral, segun
los baremos establecidos. Se encuentra que; 42 de los sujetos un 44% se sitta en un nivel muy
bajo de estrés laboral, 19 de los sujetos un 20%, tienen un nivel bajo de estrés laboral, 18 de
los participantes un 19%, tienen un nivel medio de estrés laboral, 9 de ellos un 10% tienen un
nivel alto de estrés laboral y 6 de los sujetos un 7 % tienen un nivel muy alto de estrés laboral.
Estos resultados muestran que la mayoria de los colaboradores se sitlan en niveles bajos de

estrés, ya que el nivel muy bajo y bajo ocupan un 64% de la muestra.
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Grafico 11: estadisticos de la dimension sintomas fisiologicos.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 1 del cuestionario de estrés laboral, evalla los sintomas fisiologicos a
causa del estrés en los empleados, los resultados muestran que, 93 de los participantes el 98
%, tienen un nivel muy bajo y 2 de los sujetos el 2%, un nivel bajo. Lo anterior indica que no
existen sintomas fisiologicos significativos originados por la sobrecarga laboral en los

colaboradores.



Grafico 12: estadisticos de la dimension sintomas de comportamiento social.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimension 2 del cuestionario de estres laboral, evalua los sintomas de
comportamiento social en los empleados, como indicadores de estres laboral. Los resultados
arrojan que 94 de los participantes un 99% tienen un nivel muy bajo de esto sintomas y 1 de
ellos un 1% se ubica en un nivel medio. Lo anterior indica que no existen sintomas que

afecten el comportamiento social de los colaboradores a causa de estrés laboral.
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Grafico 13: estadisticos de la dimension sintomas intelectuales y laborales.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimensidn 3 del cuestionario de estrés laboral, evalta los sintomas intelectuales y
laborales de los empleados. Los resultados muestran que los 95 sujetos de la muestra el 100%
se ubica en un nivel muy bajo, esto indica que el rendimiento en el trabajo y aspectos como la

concentracion. no se han visto afectadas por sensacion de sobrecarga.
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Grafico 14: estadisticos de la dimension sintomas psicoemocionales.
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Fuente: elaboracion propia (2020)

La dimension 3 del cuestionario de estrés laboral, evalda los sintomas
psicoemocionales de los empleados; los resultados muestran que, los 95 sujetos de la muestra,
es decir, el 100% puntdan un nivel muy bajo, lo que indica que no existen manifestaciones

psicoemocionales significativas como indicadores de estres laboral en los colaboradores.
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6.2 Analisis exploratorio de los datos

Formulacion de hipotesis
Ho La variable clima organizacional en la poblacion tiene una distribucién normal
Hi La variable clima organizacional en la poblacién es distinta a la distribucion normal
Ho La variable estrés laboral en la poblacion tiene una distribucién normal
Hi La variable estrés laboral en la poblacién es distinta a la distribucion normal
Regla de decisién
Sivalor p es <0.05 RHO

Tabla 8: Resumen de procesamiento de casos para Clima Organizacional y estrés laboral

Casos
Valido Perdidos Total
Porcenta Porcenta Porcenta
N je N je N je
Clima 95 100,0% 0 0,0% 95 100,0%
Organizacional
Estrés Laboral 95 100,0% 0 0,0% 95 100,0%

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Tabla 9: Descriptivos de Clima Organizacional y estrés laboral

Estadisti Desv.

co Error

Clima Media 163,905 2,10141
Organizacional 3
Mediana 168,000
0

Asimetria -,948 247

Curtosis 433 ,490

Estres Laboral Media 7,2277 717264
Mediana 5,6444

Asimetria 4,259 247

Curtosis 27,735 ,490

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Prueba de normalidad

Tabla 10: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 121 95 ,002
Estrés Laboral ,173 95 ,000

Fuente: Elaboracion propia (2020)

A partir de los resultados obtenidos en la prueba de normalidad para las variables en
estudio con el estadistico Kolmogarov-Smirnov, teniendo en cuenta que la poblacion es mayor

de 50 sujetos. Se obtuvo datos de ,121 para clima organizacional y nivel de significancia de
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0.002, menor a 0.05(Si valor p es < 0.05 RHO); por lo cual, se rechaza la hipotesis nula que
plantea que la variable clima organizacional en la poblacion tiene una distribucién normal, por
consiguiente, se asume que esta variable carece de la condicion de normalidad.

Asi mismo, con la variable estrés laboral que tuvo valor estadistico es de ,173 y valor
sigma de 0.000, lo que indica, teniendo en cuenta la regla de decisién (Si valor p es <0.05
RHO), que se rechaza la hipdtesis nula que establece que la variable estrés laboral en la
poblacién tiene una distribucion normal y, en consecuencia, esta carece de normalidad. Es
decir, que para establecer una correlacion no se cumple el primer supuesto, generando esto el

uso de una prueba no parameétrica.

Prueba de Homocedasticidad

Formulacion de hipotesis
Ho: las varianzas de ambos grupos son homogéneas
Hi: Las varianzas de ambos grupos son diferentes
Regla de decision
Sivalor p es <0.05 RHO

Tabla 11: Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico
de Levene gll gl2 Sig.
Estrés Se basa en la media 2,459 23 43 ,005
Laboral Se basa en la mediana 1,068 23 43 415
Se basa en la mediana 1,068 23 19,987 ,445
y con gl ajustado
Se basa en la media 2,214 23 43 ,012
recortada

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Se puede evidenciar en la tabla 4 que describe la prueba de homogeneidad de

varianzas, que el valor sigma basado en la media es de 0, 005 que, al compararlo con la regla
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de decision, se obtiene un valor menor a 0,05 (Si valor p es < 0.05 RHO), lo que indica que se
rechaza la hip6tesis nula que establece que las varianzas de ambos grupos son homogeéneas.
Con lo anterior, se asume que las varianzas de ambos grupos son diferentes, por lo tanto, no se
cumple con los dos principios basicos para la aplicacion de pruebas paramétricas, por ello se
aplica Rho de Spearman de acuerdo con el nivel de medicion de las variables.

Correlaciones

Formulacion de hipotesis

Ho las relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas fisiologicos

Hi las relaciones interpersonales se relacionan con los sintomas fisioldgicos

Regla de decision

Sivalor p es <0.05 rho

Tabla 12: Correlacion de dimensiones (Relaciones interpersonales y Sintomas fisiologicos)

Relaciones Sintomas
Interperson  Fisioldgico

ales S

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 -,085
Spearman Interpersonales correlacién

Sig. (bilateral) : 414

N 95 95

Sintomas Fisioldgicos  Coeficiente de -,085 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 414 :

N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Para contrastar la hipdtesis se utilizo el coeficiente Rho Spearman para la correlacién
entre las dimensiones de relaciones interpersonales y sintomas fisioldgicos, obteniendo una

correlacion inversa, muy baja de Rho= -,085 con un valor de significancia (bilateral) ,414 (p <
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0.05). Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula que establece: las relaciones interpersonales

no estan relacionadas con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipotesis

Ho = las relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas de comportamiento

social

Hi = las relaciones interpersonales se relacionan con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 RHo

Tabla 13: Correlacion de dimensiones (Relaciones interpersonales y Sintomas de
comportamiento social)

Sintomas
Relaciones de
Interperson ~ comportam
ales iento social
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 -,124
Spearman Interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) . ,232
N 95 95
Sintomas de Coeficiente de -124 1,000
comportamiento correlacién
social - -
Sig. (bilateral) ,232
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En latabla 17, se presenta el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de
relaciones interpersonales y los sintomas de comportamiento social, obteniéndose un valor de
rho=-,124 y un valor de significacion (bilateral) ,232 (p < 0.05). Por consiguiente, se establece

que existe una correlacién inversa muy baja y no se rechaza la hipétesis nula que plantea que
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las relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas de comportamiento

social.

Formulacion de hipotesis

Ho las relaciones interpersonales no estén relacionadas con los sintomas intelectuales y

laborales
Hi las relaciones interpersonales se relacionan con los sintomas intelectuales y laborales
Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho

Tabla 14: Correlacion de dimensiones (Relaciones interpersonales y Sintomas intelectuales y
laborales)

Sintomas
Relaciones intelectuale
Interperson Sy
ales laborales
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 -,089
Spearman Interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) : ,390
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,089 1,000
intelectuales y correlacién
laborales Sig. (bilateral) ,390 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

A traves del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones de
relaciones interpersonales y sintomas intelectuales y laborales, se obtuvo una correlacion
inversa muy baja de Rho= -,089 con un valor de significancia (bilateral) ,390 (p < 0.05). Por
lo cual, no se rechaza la hipotesis nula que establece: las relaciones interpersonales no estan
relacionadas con los sintomas intelectuales y laborales.

Formulacion de hipétesis
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Ho las relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas psicoemocionales Hi

las relaciones interpersonales se relacionan con los sintomas psicoemocionales

Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho

Tabla 15: Correlacion de dimensiones (Relaciones interpersonales y Sintomas

psicoemocionales)

Relaciones Sintomas
Interperson  psicoemoci
ales onales

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 -,064
Spearman Interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) : ,539

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,064 1,000
psicoemocionales correlacion

Sig. (bilateral) ,539 :

N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla 19, se muestra el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de

relaciones interpersonales y los sintomas psicoemocionales, adquiriendo un valor de

rho=-,064 y un valor de significancia (bilateral) ,539 (p < 0.05). Por lo que se establece que

existe una correlacion inversa muy baja y no se rechaza la hipotesis nula que plantea: las

relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas de comportamiento social.

Formulacion de hipétesis

Ho Los estilos de direccion no estan relacionadas con los sintomas fisiologicos

Hi Los estilos de direccion se relacionan con los sintomas fisiologicos

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 16: Correlacion de dimensiones (Estilos de direccidn y Sintomas fisiol6gicos)

Sintomas
Estilo de Fisiolégico
direccién S

Rho de Estilo de direcciébn  Coeficiente de 1,000 ,004
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,969

N 95 95

Sintomas Coeficiente de ,004 1,000
Fisioldgicos correlacion

Sig. (bilateral) ,969 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Teniendo en cuenta los datos presentados en la tabla 20, se observa que existe una

correlacién positiva muy baja entre las dimensiones de estilos de direccion y sintomas

fisiologicos, ya que se obtuvo un valor de rho=,004 y una significancia (bilateral) ,969 (p <

0.05). Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula que establece: los estilos de direccion

no estan relacionados con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipotesis

Ho Los estilos de direccion no estan relacionadas con los sintomas de comportamiento social

Hi Los estilos de direccion se relacionan con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 17: Correlacion de dimensiones (Estilos de direccién y Sintomas de comportamiento

social)
Sintomas
de
Estilo de comportam
direccién iento social
Rho de Estilo de direccién Coeficiente de 1,000 ,100
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,336
N 95 95
Sintomas de Coeficiente de ,100 1,000
comportamiento correlacion
social Sig. (bilateral) ,336 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

A partir de lo obtenido del analisis de los datos en el programa SPSS se puede

evidenciar en la tabla anterior que la correlacion entre las dimensiones estilos de direccion y

sintomas de comportamiento social, existe una correlacion positiva muy baja, ya que se

obtuvo un valor de Rho=,100 con un valor de significancia (bilateral) ,336 (p < 0.05). Por lo

cual, no se rechaza la hipotesis nula que establece: los estilos de direccion no estan

relacionadas con los sintomas de comportamiento social.

Formulacion de hipdtesis

Ho Los estilos de direccion no estan relacionadas con los sintomas intelectuales y laborales Hi

Los estilos de direccion se relacionan con los sintomas intelectuales y laborales

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 18: Correlacion de dimensiones (Estilos de direccion y Sintomas intelectuales y
laborales)

Sintomas
intelectuale
Estilo de sy
direccién laborales
Rho de Estilo de direccion Coeficiente de 1,000 -,007
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,944
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,007 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,944 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

A traves del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones
estilos de direccidn y sintomas intelectuales y laborales, se obtuvo una correlacion inversa
muy baja de Rho=-,007 con un valor de significancia (bilateral) ,944 (p < 0.05). Lo que
indica, que no se rechaza la hipétesis nula que plantea: los estilos de direccion no estan

relacionados con los sintomas intelectuales y laborales.

Formulacion de hipdtesis
Ho Los estilos de direccion no estan relacionadas con los sintomas psicoemocionales
Hi Los estilos de direccion se relacionan con los sintomas psicoemocionales
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 19: Correlacion de dimensiones (Estilos de direccién y Sintomas psicoemocionales)

Sintomas
Estilo de psicoemoci
direccién onales

Rho de Estilo de direccién Coeficiente de 1,000 -,057
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,581

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,057 1,000
psicoemocionales correlacion

Sig. (bilateral) ,581 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

En la tabla 23, se presenta el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de estilos

de direccion y los sintomas psicoemocionales, obteniéndose un valor de rho=-,057 y un valor

de significacion (bilateral) ,581 (p < 0.05). Por lo que se establece que existe una correlacion

inversa muy baja y no se rechaza la hipdtesis nula, la cual plantea, que los estilos de direccion

no estan relacionados con los sintomas psicoemocionales.

Formulacion de hipétesis

Ho La retribucion no esta relacionada con los sintomas fisioldgicos

Hi La retribucidn se relacionan con los sintomas fisiologicos

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Sintomas
Retribuci  Fisioldgico
on S

Rho de Retribucion Coeficiente de 1,000 -,358"™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,358™ 1,000
Fisioldgicos correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 95 95

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

Fuente: Elaboracion propia (2020)

La tabla 24, presenta los hallazgos para contrastar las hipétesis a través del coeficiente

Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones retribucion y sintomas fisioldgicos,

obteniendo un valor de rho=-,358 y un valor de significacion (bilateral) ,000 (p < 0.05). Por lo

cual, se rechaza la hipdtesis nula que establece: la retribucion no esta relacionada con los

sintomas fisioldgicos. Por consiguiente, se concluye que existe una correlacion inversa baja,

sefialando esto que existe correlacion entre las dos variables en mencién.

Formulacion de hipdtesis

Ho La retribucion no esta relacionada con los sintomas de comportamiento social

Hi La retribucidn se relacionan con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 21: Correlacion de dimensiones (Retribucion y Sintomas de comportamiento social)

Sintomas
de

Retribuci  comportam

on iento social

Rho de Retribucién Coeficiente de 1,000 -,215"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,036

N 95 95

Sintomas de Coeficiente de -,215" 1,000
comportamiento correlacion

social Sig. (bilateral) ,036
N 95 95

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2020)

A traves del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones

retribucion y sintomas de comportamiento social, se obtuvo un valor de rho=-,215 y un valor

de significancia (bilateral) ,036 (p < 0.05). Lo que indica que se rechaza la hipotesis nula que

plantea que la retribucién no esta relacionada con los sintomas de comportamiento social. Es

decir, que existe una correlacion inversa baja entre estas variables. Asi pues, las dimensiones

de retribucion y sintomas de comportamiento social se relacionan entre si.
Formulacion de hipdtesis

Ho La retribucion no esta relacionada con los sintomas intelectuales y laborales

Hi La retribucidn se relaciona con los sintomas intelectuales y laborales

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 22: Correlacion de dimensiones (Retribucion y Sintomas intelectuales y laborales)

Sintomas
intelectuale
Retribuci Sy
on laborales
Rho de Retribucion Coeficiente de 1,000 -,335"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,335™ 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,001 :
N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla 26, se presenta el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de
retribucion y los sintomas intelectuales y laborales, obteniéndose un valor de rho=-,335 y con
un valor de significancia (bilateral) ,001 (p < 0.05). Por lo que se rechaza la hipotesis nula que
plantea que la retribucién no esta relacionada con los sintomas intelectuales y laborales y, se
establece que existe una correlacion inversa baja. Es decir, que la dimension de retribucion se

relaciona con los sintomas intelectuales y laborales.

Formulacion de hipdtesis
Ho La retribucion no esta relacionada con los sintomas psicoemocionales
Hi La retribucidn se relacionan con los sintomas psicoemocionales
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 23: Correlacion de dimensiones (Retribucion y Sintomas psicoemocionales)

Sintomas
Retribuci ~ psicoemoci
on onales
Rho de Retribucién Coeficiente de 1,000 -,131
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,205
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,131 1,000
psicoemocionales correlacion
Sig. (bilateral) ,205 :
N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

A traves del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones
retribucion y sintomas psicoemocionales, se obtuvo una correlacion inversa muy baja de Rho=
-,131 con un valor de significancia (bilateral) ,205 (p < 0.05). Lo que indica que no se rechaza
la hipotesis nula que plantea: la retribucion no esté relacionada con los sintomas

psicoemocionales.

Formulacion de hipdtesis
Ho El sentido de pertenencia no esta relacionada con los sintomas fisiologicos
Hi El sentido de pertenencia se relaciona con los sintomas fisioldgicos
Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 24: Correlacion de dimensiones (Sentido de pertenencia y Sintomas fisiol6gicos)

Sintomas
Sentido de  Fisioldgico
pertenencia S

Rho de Sentido de Coeficiente de 1,000 -,132
Spearman pertenencia correlacion

Sig. (bilateral) . ,202

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,132 1,000
Fisioldgicos correlacion

Sig. (bilateral) ,202 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

A partir de lo obtenido del anélisis de los datos se puede observar en la tabla 28 que la

correlacion entre las dimensiones sentido de pertenencia y sintomas fisiologicos, es una

correlacién inversa muy baja, ya que se obtuvo un valor de Rho= -,132 con un valor de

significancia (bilateral) ,202 (p < 0.05). Por lo cual, no se rechaza la hipotesis nula que

establece que el sentido de pertenencia no esta relacionado con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipétesis

Ho El sentido de pertenencia no esta relacionada con los sintomas de comportamiento social

Hi El sentido de pertenencia se relaciona con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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comportamiento social)
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Sintomas
de

Sentido de ~ comportam

pertenencia iento social

Rho de Sentido de Coeficiente de 1,000 -,120
Spearman pertenencia correlacion

Sig. (bilateral) : 247

N 95 95

Sintomas de Coeficiente de -,120 1,000
comportamiento correlacion

social Sig. (bilateral) 247 :

N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla 29, se muestra el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de

sentido de pertenencia y los sintomas de comportamiento social, obteniéndose un valor de

rho=-,120 y un total de significancia (bilateral) ,247 (p < 0.05). Por lo que no se rechaza la

hipdtesis nula la cual plantea que: el sentido de pertenencia no esta relacionado con los

sintomas de comportamiento social.

Formulacion de hipdtesis

Ho El sentido de pertenencia no esta relacionada con los sintomas intelectuales y laborales

Hi El sentido de pertenencia se relaciona con los sintomas intelectuales y laborales

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 26: Correlacion de dimensiones (Sentido de pertenencia y Sintomas intelectuales y

laborales)
Sintomas
intelectuale
Sentido de Sy
pertenencia laborales
Rho de Sentido de Coeficiente de 1,000 -,145
Spearman pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) . ,160
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,145 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,160 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Teniendo en cuenta los datos presentados en la tabla 30, se observa que existe una

correlacion inversa muy baja entre las dimensiones de estilos de direccion y sintomas

fisiologicos, ya que se obtuvo un valor de rho -,145, con una significancia (bilateral) ,160 (p <

0.05). Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula, que plantea: el sentido de pertenencia

no se relaciona con los sintomas intelectuales y laborales.

Formulacion de hipdtesis

Ho El sentido de pertenencia no esta relacionada con los sintomas psicoemocionales

Hi El sentido de pertenencia se relaciona con los sintomas psicoemocionales

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 27: Correlacion de dimensiones (Sentido de pertenencia y Sintomas psicoemocionales)

Sintomas
Sentido de psicoemoci
pertenencia onales

Rho de Sentido de Coeficiente de 1,000 -,159
Spearman pertenencia correlacion

Sig. (bilateral) : ,124

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,159 1,000
psicoemocionales correlacion

Sig. (bilateral) ,124 .

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Teniendo en cuenta el coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las

dimensiones de sentido de pertenencia y sintomas psicoemocionales, se obtuvo una

correlacion inversa muy baja con un Rho= -,159 y un valor de significancia (bilateral) ,124 (p

< 0.05). Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula que establece que las relaciones

interpersonales no estan relacionadas con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipdtesis

Ho La disponibilidad de recursos no esté relacionada con los sintomas fisiologicos

Hi La disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas fisiologicos

Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 28: Correlacion de dimensiones (Disponibilidad de recursos y Sintomas fisiol6gicos)

Disponibili Sintomas
dad de Fisiolégico
recursos S

Rho de Disponibilidad de Coeficiente de 1,000 -,129
Spearman recursos correlacion

Sig. (bilateral) : 211

N 95 95

Sintomas Fisioldgicos  Coeficiente de -,129 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 211 .

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Mediante la utilizacion del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las

dimensiones de disponibilidad de recursos y sintomas fisiologicos, se obtuvo una correlacion

inversa muy baja, con un Rho= -,129 con un valor de significancia (bilateral) ,211 (p < 0.05).

Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula que establece que la disponibilidad de recursos no

esta relacionada con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipdtesis

Ho La disponibilidad de recursos no esta relacionada con los sintomas de comportamiento

social

Hi La disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 29: Correlacion de dimensiones (Disponibilidad de recursos y Sintomas de
comportamiento social)

Disponibilid Sintomas de

ad de comportamient
recursos 0 social

Rho de Disponibilidad  Coeficiente de 1,000 -,314™
Spearman de recursos correlacion

Sig. (bilateral) : ,002

N 95 95

Sintomas de Coeficiente de -,314™ 1,000
comportamient  correlacion

o social Sig. (bilateral) ,002 :

N 95 95

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2020)

La tabla 33 presenta el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de
disponibilidad de recursos y los sintomas de comportamiento social, obteniéndose un valor de
rho=-,314 y con un valor de significancia (bilateral) ,002 (p < 0.05). Por lo cual, se rechaza la
hipdtesis nula que plantea que la disponibilidad de recursos no se relaciona con los sintomas
de comportamiento social. Por consiguiente, se establece que existe una correlacion inversa
baja, indicando esto, a su vez, que la disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas

de comportamiento social.
Formulacion de hipétesis
Ho La disponibilidad de recursos no esta relacionada con los sintomas intelectuales y laborales
Hi La disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas intelectuales y laborales
Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho

Tabla 30: Correlacién de dimensiones (Disponibilidad de recursos y Sintomas intelectuales y
laborales)

Disponibili Sintomas
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dad de intelectuale
recursos Sy
laborales

Rho de Disponibilidad de Coeficiente de 1,000 -,201
Spearman recursos correlacion

Sig. (bilateral) . ,051

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,201 1,000
intelectuales y correlacion

laborales Sig. (bilateral) ,051 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Por medio del coeficiente de Rho Spearman se realizé la correlacion entre las

dimensiones de disponibilidad de recursos y sintomas intelectuales y laborales, donde se

obtuvo un Rho= -,201 y un valor de significancia (bilateral) ,051 (p < 0.05). Lo que indica que

existe una correlacion inversa muy baja y no se rechaza la hipétesis nula que plantea que la

disponibilidad de recursos no esta relacionada con los sintomas de comportamiento social.

Formulacion de hipdtesis

Ho La disponibilidad de recursos no esta relacionada con los sintomas psicoemocionales

Hi La disponibilidad de recursos se relaciona con los sintomas psicoemocionales

Regla de decision

Sivalor p es <0.05 rho

Tabla 31: Correlacién de dimensiones (Disponibilidad de recursos y Sintomas

psicoemocionales)

Disponibili Sintomas
dad de psicoemoci
recursos onales
Rho de Disponibilidad de Coeficiente de 1,000 -,273"
Spearman recursos correlacién
Sig. (bilateral) : ,007
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,273" 1,000

psicoemocionales

correlacion
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Sig. (bilateral) ,007 :
N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia (2020)

La tabla 35 presenta el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de
disponibilidad de recursos y los sintomas psicoemocionales, obteniéndose un valor de rho=-
,273 y un valor de significancia (bilateral) ,002 (p < 0.05). Por lo que se establece que existe
una correlacion inversa baja, se rechaza la hipotesis nula que plantea que la disponibilidad de
recursos no esté relacionada con los sintomas psicoemocionales. Es decir, que las variables en
mencion se correlacionan entre si.

Formulacion de hipdtesis
Ho La estabilidad no estéa relacionada con los sintomas fisioldgicos
Hi La estabilidad se relaciona con los sintomas fisiologicos
Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho

Tabla 32: Correlacion de dimensiones (Estabilidad y Sintomas fisiologicos)

Sintomas
Estabilid  Fisioldgico
ad S

Rho de Estabilidad Coeficiente de 1,000 -,012
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,905

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,012 1,000
Fisiologicos correlacién

Sig. (bilateral) ,905 :

N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)
A partir de los datos obtenidos del analisis, se puede evidenciar en la tabla 36 que la
correlacién entre las dimensiones estabilidad y sintomas de comportamiento social, establecen

que existe una correlacién inversa muy baja, ya que se obtuvo un valor de Rho= -,012 con un
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valor de significancia (bilateral) ,905 (p < 0.05). Por lo cual, no se rechaza la hipotesis nula

que plantea que la estabilidad no esté relacionada con los sintomas fisiolégicos.
Formulacion de hipotesis

Ho La estabilidad no esté relacionada con los sintomas de comportamiento social

Hi La estabilidad se relaciona con los sintomas de comportamiento social

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho

Tabla 33: Correlacion de dimensiones (Estabilidad y Sintomas de comportamiento social)

Sintomas
de

Estabilid  comportam

ad iento social

Rho de Estabilidad Coeficiente de 1,000 -,227"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,027

N 95 95

Sintomas de Coeficiente de -,227" 1,000
comportamiento correlacion

social Sig. (bilateral) ,027 :

N 95 95

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla anterior, se representan los hallazgos para contrastar las hipotesis a través
del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones, estabilidad y
sintomas fisiolégicos, obteniendo un valor de rho=-,358 y una significacion (bilateral) ,000 (p
< 0.05). Por lo que se rechaza la hipotesis nula que establece que la estabilidad no esta
relacionada con los sintomas de comportamiento social y, se concluye que existe una

correlacién inversa baja, es decir, que si existe correlacion entre las variables en mencién.

Formulacion de hipétesis

Ho La estabilidad no esté relacionada con los sintomas intelectuales y laborales

Hi La estabilidad se relaciona con los sintomas intelectuales y laborales
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Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho+

Tabla 34: Correlacion de dimensiones (Estabilidad y Sintomas intelectuales y laborales)

Sintomas
intelectuale
Estabilid sy
ad laborales
Rho de Estabilidad Coeficiente de 1,000 -,081
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 437
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,081 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) 437 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Mediante el coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones
estabilidad y sintomas intelectuales y laborales, se obtuvo una correlacién inversa muy baja,
con un Rho= -,081 con un valor de significancia (bilateral) ,437 (p < 0.05). Por lo tanto, no se
rechaza la hipotesis nula que plantea que la estabilidad no esta relacionada con los sintomas

intelectuales y laborales.

Formulacion de hipdtesis
Ho La estabilidad no esté relacionada con los sintomas psicoemocionales
Hi La estabilidad se relaciona con los sintomas psicoemocionales
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 35: Correlacion de dimensiones (Estabilidad y Sintomas psicoemocionales)

Sintomas
Estabilid  psicoemoci
ad onales

Rho de Estabilidad Coeficiente de 1,000 -,091
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,381

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,091 1,000
psicoemocionales correlacion

Sig. (bilateral) ,381 :

N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Teniendo en cuenta los datos presentados en la tabla 39 se observa que existe una
correlacién inversa muy baja entre las dimensiones de estabilidad y sintomas
psicoemocionales, ya que se obtuvo un valor de rho -,091 y una significancia (bilateral) ,381
(p <0.05). Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula que establece que la estabilidad
no esta relacionada con los sintomas psicoemocionales.

Formulacion de hipétesis
Ho La claridad y coherencia en la direccion no esta relacionada con sintomas fisiologicos
Hi La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con los sintomas fisioldgicos
Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 36: Correlacion de dimensiones (Claridad y coherencia en la direccion y Sintomas
fisiolégicos)

Claridad y
Coherencia Sintomas
en la Fisiolégico
direccién S
Rho de Claridad y Coeficiente de 1,000 ,067
Spearman Coherencia en la correlacion
direccion Sig. (bilateral) : 917
N 95 95
Sintomas Fisioldgicos  Coeficiente de ,067 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,517 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Para contrastar la hipdtesis se utilizo el coeficiente Rho Spearman para la correlacion
entre las dimensiones de claridad y coherencia en la direccion y sintomas fisioldgicos, se
obtuvo una correlacion positiva muy baja de Rho=,067 con un valor de significancia
(bilateral) ,517 (p < 0.05). Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula que establece: la

claridad y coherencia en la direccidn no esta relacionada con los sintomas fisiologicos.

Formulacion de hipétesis

Ho La claridad y coherencia en la direccion no esta relacionada con los sintomas de

comportamiento social

Hi La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con los sintomas de comportamiento

social
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 37: Correlacion de dimensiones (Claridad y coherencia en la direccion y Sintomas de

comportamiento social)

Claridad y Sintomas
Coherencia de
en la comportam
direccién iento social
Rho de Claridad y Coeficiente de 1,000 -,002
Spearman Coherencia en la correlacion
direccion Sig. (bilateral) : ,982
N 95 95
Sintomas de Coeficiente de -,002 1,000
comportamiento correlacion
social Sig. (bilateral) ,982 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Por medio del coeficiente de Rho Spearman se realiz6 la correlacion entre las

dimensiones de claridad y coherencia en la direccion y sintomas de comportamiento social,

donde se obtuvo un Rho= -,002 y un valor de significancia (bilateral) ,982 (p < 0.05). Lo cual

indica, que existe una correlacion inversa muy baja y, no se rechaza la hipotesis nula que

plantea que la claridad y coherencia en la direccidn no esta relacionada con los sintomas de

comportamiento social.

Formulacion de hipdtesis

Ho La claridad y coherencia en la direccion no esta relacionada con los sintomas intelectuales

y laborales.

Hi La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con los sintomas intelectuales y

laborales.
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 38: Correlacién de dimensiones (Claridad y coherencia en la direccion y Sintomas

intelectuales y laborales)

Claridad y Sintomas
Coherencia intelectuale
en la Sy
direccién laborales
Rho de Claridad y Coeficiente de 1,000 ,070
Spearman Coherencia en la correlacion
direccion Sig. (bilateral) : 001
N 95 95
Sintomas Coeficiente de ,070 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,501 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla anterior se representan los hallazgos para contrastar las hipotesis a traves

del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones de Claridad y

coherencia en la direccion y, sintomas intelectuales y laborales, obteniendo un valor de rho=

0,70 y una significancia (bilateral) ,501 (p < 0.05). Por lo que se concluye, que existe una

correlacién inversa muy baja, es decir, que no se rechaza la hipotesis nula que establece que la

claridad y coherencia en la direccidn no estan relacionados con los sintomas intelectuales y

laborales.

Formulacion de hipétesis

Ho La claridad y coherencia en la direccion no esta relacionada con los sintomas

psicoemocionales

Hi La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con los sintomas psicoemocionales.

Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 39: Correlacién de dimensiones (Claridad y coherencia en la direccion y Sintomas

psicoemocionales)

Claridad y
Coherencia Sintomas
en la psicoemoci
direccién onales
Rho de Claridad y Coeficiente de 1,000 ,040
Spearman Coherencia en la correlacion
direccion Sig. (bilateral) : 102
N 95 95
Sintomas Coeficiente de ,040 1,000
psicoemocionales correlacion
Sig. (bilateral) ,702 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Para la correlacion de las dimensiones claridad y coherencia en la direccion y sintomas

psicoemocionales, se utilizé el coeficiente Rho Spearman, donde se obtuvo una correlacion

positiva muy baja, con un Rho=,040 con un valor de significancia (bilateral) ,702 (p < 0.05).

Por lo tanto, no se rechaza la hipdtesis nula que plantea la claridad y coherencia en la

direccion no esté relacionada con los sintomas psicoemocionales.

Formulacion de hipdtesis

Ho Los valores colectivos no estan relacionados con los sintomas fisioldgicos

Hi Los valores colectivos se relacionan con los sintomas fisioldgicos

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 40: Correlacion de dimensiones (Valores colectivos y Sintomas fisiologicos)

Sintomas
Valores Fisiolégico
Colectivos S

Rho de Valores Colectivos  Coeficiente de 1,000 -,070
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,497

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,070 1,000
Fisioldgicos correlacion

Sig. (bilateral) 497 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Se puede evidenciar en la tabla 44 que a partir de los datos obtenidos del anlisis de la
correlacién entre las dimensiones valores colectivos y sintomas fisiologicos, existe una
correlacién inversa muy baja, ya que se obtuvo un valor de Rho= -,070 con un valor de
significancia (bilateral) ,497 (p < 0.05). Por lo cual, no se rechaza la hipotesis nula que

establece que los valores colectivos no estan relacionados con los sintomas fisioldgicos.
Formulacion de hipdtesis

Ho Los valores colectivos no estan relacionados con los sintomas de comportamiento social

Hi Los valores colectivos se relacionan con los sintomas de comportamiento social

Regla de decision

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 41: Correlacion de dimensiones (Valores colectivos y Sintomas de comportamiento

social)
Sintomas
de
Valores comportam
Colectivos iento social
Rho de Valores Colectivos Coeficiente de 1,000 -,175
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,090
N 95 95
Sintomas de Coeficiente de -,175 1,000
comportamiento correlacion
social Sig. (bilateral) ,090 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En la tabla 45 se representa el coeficiente de correlacion entre las dimensiones de

valores colectivos y los sintomas de comportamiento social, obteniéndose un valor de rho=-

,175 y un valor de significancia (bilateral) ,090 (p < 0.05). Por lo que se establece que existe

una correlacion inversa muy baja y no se rechaza la hipotesis nula, la cual plantea que las

relaciones interpersonales no estan relacionadas con los sintomas de comportamiento social.

Formulacion de hipdtesis

Ho Los valores colectivos no estan relacionados con los sintomas intelectuales y laborales

Hi Los valores colectivos se relacionan con los sintomas intelectuales y laborales

Regla de decisién

Sivalor p es < 0.05 rho
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Tabla 42: Correlacion de dimensiones (Valores colectivos y Sintomas intelectuales y
laborales)

Sintomas
intelectuale
Valores sy
Colectivos laborales
Rho de Valores Colectivos Coeficiente de 1,000 -,084
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,418
N 95 95
Sintomas Coeficiente de -,084 1,000
intelectuales y correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,418 :
N 95 95

Fuente: Elaboracion propia (2020)

A traves del coeficiente Rho Spearman para la correlacion entre las dimensiones
valores colectivos y sintomas intelectuales y laborales, se obtuvo una correlacion inversa muy
baja, ya que se obtuvieron valores de Rho=-,084 y un valor de significancia (bilateral) ,418
(p <0.05). Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula que plantea los valores colectivos

no esta relacionada con los sintomas intelectuales y laborales.

Formulacion de hipdtesis
Ho Los valores colectivos no estan relacionados con los sintomas psicoemocionales
Hi Los valores colectivos se relacionan con los sintomas psicoemocionales
Regla de decisién

Sivalor p es <0.05 rho
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Tabla 43: Correlacion de dimensiones (Valores colectivos y Sintomas psicoemocionales)

Sintomas
Valores psicoemoci
Colectivos onales

Rho de Valores Colectivos Coeficiente de 1,000 -,043
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,679

N 95 95

Sintomas Coeficiente de -,043 1,000
psicoemocionales correlacion

Sig. (bilateral) ,679 :

N 95 95

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Para la correlacion de las dimensiones valores colectivos y sintomas psicoemocionales
se utilizd el coeficiente Rho Spearman, donde se obtuvo una correlacion inversa muy baja,
con un Rho= -,043 con un valor de significancia (bilateral) ,679 (p < 0.05). Por lo tanto, no se
rechaza la hipotesis nula que plantea que los valores colectivos no estan relacionados con los

sintomas psicoemocionales.

7. Discusion de los resultados

Uno de los propdsitos de la presente investigacion inicialmente fue, identificar las
caracteristicas sociodemograficas edad y sexo de la poblacion; datos que serian recolectados
junto con la aplicacion de los instrumentos. Durante el proceso de recoleccién, no fue posible
obtener informacion personal por parte de los participantes, ya que ellos preferian reservarlos
debido a que laboran en una entidad publica, por lo que no fue posible cumplir con el primer
objetivo especifico, aunque esto no interfiere con el desarrollo de la investigacién ni el

cumplimiento del objetivo principal.

Finalizada la recoleccion, procesamiento y analisis de los datos, se obtuvieron como
resultados en la variable clima organizacional, que fue medida por la Escala de Clima
Organizacional (EDCO), los resultados generales arrojaron que 78% de los sujetos perciben

un nivel alto de clima organizacional y 22% perciben un nivel promedio, dichos resultados,
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concuerdan con lo encontrado por Chacon (2017) donde los niveles de clima organizacional
fueron en su mayoria medio 55% y favorable 44%, en ambas investigaciones el nivel bajo no

obtuvo calificacion.

El anélisis de los resultados de las dimensiones del clima organizacional, mostraron
que, las relaciones interpersonales fueron valoradas en un nivel alto 83%, el estilo de
direccién obtuvo un nivel alto 87%, la dimension de retribucién 87% nivel alto, sentido de
pertenencia se calificd en nivel alto con 90%, la disponibilidad de recursos fue calificada en
nivel alto con un 78%, la dimensién estabilidad se valoré en nivel alto con 81%, claridad y
coherencia se califico en nivel alto con 82% y la dimension de valores colectivos se califico
en nivel alto con 77%. En comparacion con los resultados encontrados en el estudio de Tirado
et al (2020) que mostraron que; las relaciones interpersonales son consideradas como
saludables en un 91%, el estilo de direccion se califico como saludable con un 83% , la
dimension de retribucién obtuvo un 76% como saludable, el 94% arrojo una puntuacion
saludable en la dimensidn de sentido de pertenencia, 71% califico como saludable la
disponibilidad de recursos, el 61% percibe estabilidad en la organizacion, el 51% percibe
claridad y coherencia en la direccion y el 42% cree que es un factor que se debe mejorar, en
cuanto a la dimension de valores colectivos el 76% lo califica como bueno, en ambos estudios
la mayoria de las dimensiones fueron valoradas positivamente, sin embargo, cabe destacar que
en la dimensién de claridad y coherencia los resultados difieren un poco, ya que en el segundo

estudio un porcentaje importante (42%) cree que se debe mejorar.

En el estudio realizado por Da Cruz et al (2017) la cohesion entre comparieros, fue el
factor del clima organizacional mejor evaluado; de la misma forma en la investigacion
realizada por Agudelo et al (2017) las relaciones interpersonales estan altamente relacionadas
con la percepcidn del clima organizacional; en lo que corresponde al presente estudio, la
dimension de valores colectivos a pesar de ser calificada en nivel alto, fue la que sacé una
menor puntuacion con un 77% de los sujetos. Esto hace referencia a la calidad de la relacion
entre compafieros, el trabajo en equipo y la comunicacion entre las distintas dependencias y

grupos de trabajo dentro de la organizacion.

Segun la teoria de Rensis Likert y los resultados arrojados en la investigacion, las

caracteristicas del clima organizacional de la Gobernacidn del Cesar se relacionan con un
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clima de tipo participativo consultivo, ya que se evidencia un estilo de direccion claro,
satisfaccion con las recompensas, interacciones entre las partes de la organizacion, dindmicas

de grupos y trabajo en torno a objetivos.

En cuanto a la variable estrés laboral se encontr6 que el 44% de los sujetos, tuvo un
nivel muy bajo de estrés laboral, el 20% un nivel bajo, 19% un nivel medio, 10% nivel alto y
7% un nivel muy alto de estrés laboral. Estos resultados indican que la mayoria de los
participantes se encuentran en niveles saludables de estrés laboral, con predominancia en el
nivel muy bajo. Los niveles de estrés encontrados, coinciden con los resultados que arrojo el
estudio realizado en la misma ciudad por Tirado et al (2020) donde la predominancia también
fueron los niveles bajos, muy bajo con un 24% y 42% nivel bajo, mientras que el nivel medio
obtuvo un 21% ,7% en nivel alto y un 6% en nivel muy alto. Estos indicadores muestran que
la percepcidn que tienen los sujetos sobre el estrés no es negativa; Lazarus y Folkman (1986)
proponen que los factores externos influyen en la percepcion que se genera del estrés y la
valoracion positiva 0 negativa del mismo, de acuerdo con los resultados encontrados, los

sujetos no califican este proceso como algo negativo.

Por otro lado, en el estudio realizado por Chacon (2017) en Peru, los niveles de estrés
encontrados fueron altos, el 73% present6 un nivel alto y el 27% un nivel muy alto; en
México, el estudio realizado por Da Cruz et al (2017) mostro que 82.9% de los participantes
tenian niveles tolerables de estrés y 17% con niveles preocupantes, por otro lado, Gaurdamino
(2017) en su estudio pudo determinar que el 53,7% de la muestra se encontraban en un nivel
bajo de estrés laboral, el 19,2% en nivel intermedio, 6, 9 % arrojo estrés y 20,2% en nivel alto
. Dichos resultados, en contraste con los encontrados en la presente investigacion, donde los
niveles de estrés fueron mayormente bajo y muy bajo, dan cuenta de la variabilidad de
resultados que se pueden obtener mediante el estudio de la variable estrés laboral en los

distintos paises.

Dentro de los resultados de las dimensiones de estrés laboral, se encontré que, el 98%
de los sujetos presentan un nivel muy bajo de sintomas fisiologicos y el 2% un nivel bajo; esto
en contraste con la investigacion realizada por Corréa et al (2018) donde el 65,7% de los
sujetos tenian estrés y en estos, hubo una predominancia de los sintomas fisioldgicos tales

como sensacion de cansancio y agotamiento fisico; por el contrario, en el presente estudio no
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se encontraron sintomas significativos a nivel fisico, como indicadores de la presencia de
estrés en los colaboradores. Ospino (2016) sefiala que, una de las areas en las que se
manifiesta el estrés es a nivel fisioldgico, manifestandose por alteraciones en el suefio,
agotamiento, problemas cardiovasculares, sexuales y otros; dentro de los participantes del

presente estudio, estas alteraciones no se presentan, ni causan molestias significativas.

Sarsosa & Charria (2018) encontraron que el nivel de estrés en la poblacion de estudio
es alto, asi mismo dentro de las dimensiones de la variable, los sintomas fisiologicos indicaron
un nivel muy alto, a diferencia de lo encontrado en la presente investigacion donde el nivel de
estrés es muy bajo y ademas, no se evidencia la presencia de sintomas somaticos a nivel fisico

como indicadores de la presencia de estrés.

Los resultados de la variable de estrés laboral en los empleados de la gobernacion del
Cesar, arrojaron que, los niveles de estrés laboral en general se encuentran en niveles bajos y
que la manifestacion de los sintomas fisioldgicos, de comportamiento social, intelectuales y
laborales, y los sintomas psicoemocionales, se encuentran mayormente en nivel muy bajo. Es
necesario destacar que, existe una carencia de antecedentes a nivel regional y nacional que
permitan contrastar estos resultados, con los resultados de investigaciones realizadas en la
region y conocer el comportamiento de dicha variable; por lo que se recomienda el estudio de

este fendmeno, en futuras investigaciones.

Segun lo indicado por Lazarus y Folkman (1986) la experiencia de estrés depende de
la valoracion que le da el sujeto a las situaciones del entorno, debido a que los resultados
muestran gque los sujetos no presentan estrés laboral, se puede decir que estos no hacen una
valoracion negativa del entono y situacion laboral en las que desempefian sus funciones como

empleados.

En cuanto al estudio de la relacion entre las variables, los resultados en el estadistico
SPSS arrojaron que existe una correlacion inversa baja, con un nivel de significancia bilateral
de ,130; lo que indica que no existe relacion entre las variables de clima organizacional y
estrés laboral en los empleados de la gobernacion del Cesar. En contraste con el estudio
realizado por Tirado et al (2020), los resultados difieren bastante, ya que en este Gltimo se

encontrd una correlacion significativa entre las variables; de igual manera en el estudio
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llevado a cabo por Ledn (2017) se encontr6 una correlacion positiva débil y significativa entre

las variables en estudio.

Por otro lado, al correlacionar las dimensiones de las variables en estudio, se encontrd
que; la dimension de retribucion se relaciona con los sintomas fisiologicos, sintomas de
comportamiento social y sintomas intelectuales laborales; la dimensién disponibilidad se
relaciona con los sintomas de comportamiento social y los sintomas psicoemocionales; y la
dimension estabilidad se relaciona con los sintomas de comportamiento social. Todas las
correlaciones encontradas son inversas bajas con un nivel de significancia bilateral menor a
0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se aprueba la hipdtesis alternativa, lo que indica

que existe relacion entre las dimensiones.

En el estudio realizado por Ibarvo et al (2017) la estabilidad, fue determinada como
uno de los mayores generadores de estrés y en el estudio realizado por Chacon (2017) se
encontré que la condicidn laboral incide en los niveles de estrés. Lo anterior, apoya lo
encontrado en el presente estudio donde la dimension de estabilidad incide en el estrés laboral,

especificamente en las manifestaciones de comportamiento social de los empleados.

Otra de las dimensiones del clima organizacional que se relaciona con el estrées laboral
es la retribucidn, esta incide en los sintomas fisioldgicos, sintomas de comportamiento social y
los sintomas intelectuales y laborales; esta dimension segun los datos arrojados por el
estadistico SPSS es la que obtuvo mas correlaciones con las dimensiones de estrés laboral. En
el estudio realizado por Argque y Bruno (2018), se encontr6 que la remuneracion se relaciona
significativamente con el estrés laboral, esto indica que la forma en la que es reconocida y

retribuida la labor de los empleados hacen parte de los estresores laborales.

Segun lo planteado por Cooper y Payne (Citado en Atalaya, 2001) dentro de las
fuentes generadoras de estrés se encuentran las caracteristicas organizacionales, que incluyen
el ambiente, estructura, liderazgo, relaciones interpersonales; dichas caracteristicas son
componentes del clima organizacional; de acuerdo con los resultados y el analisis de los
mismos, no se evidencian sintomas de ningun tipo que indiquen la presencia de estrés en los
empleados de la gobernacion del Cesar, dada la evaluacion favorable del clima
organizacional, se puede decir que contribuye con los resultados positivos del nivel de estrés

laboral en la organizacion.
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8. Conclusiones

Cuando se habla de clima organizacional, se hace referencia a la percepcion individual
que tienen los miembros de una organizacién acerca del entorno y ambiente laboral en el que
desarrollan sus funciones y son diversos los factores que lo conforman. Para el estudio de este,
en la gobernacion del Cesar, se hizo uso de la escala de clima organizacional (EDCO) los
resultados muestran que los niveles de este se encuentran en 78% alto y 22% promedio, lo que

indica que no se califica como bajo.

las dimensiones evaluadas del clima organizacional fueron; relaciones interpersonales,
estilo de direccion, retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos; la mayoria de estas fueron
clasificadas en nivel alto con mas de 80% a excepcion de la dimensién valores colectivos que
se evaluo 77% en nivel alto y 23% en promedio y la disponibilidad de recursos 78% nivel
alto, 20% promedio y 2% bajo, sin embargo, todas las dimensiones se encuentran en niveles

adecuados y raramente son percibidas en niveles bajos.

Son numerosas las investigaciones que se han realizado para el estudio del factor estres
y su manifestacion en los diversos contextos, uno de ellos el entorno laboral; teniendo en
cuenta la incidencia de este a nivel, fisico, social y emocional, se hace necesaria su
exploracion, para poder intervenir sobre los factores estresores que lo generan y que afectan el

rendimiento tanto del individuo, como de la organizacion.

La manifestacion de los sintomas de estrés a causa de la percepcion de sobrecarga
laboral, se da a nivel fisioldgico, conductual, social y psicoldgico. Para la exploracion de estos
sintomas en los empleados de la Gobernacion del Cesar, se aplico el cuestionario de estrées
laboral de la bateria de riesgos psicosociales, cuyos resultados mostraron que, los sujetos en
estudio presentan en su mayoria entre 98% y 100%, niveles muy bajos, en todas las

dimensiones de los sintomas mencionados.

Los resultados indican que el nivel de estrés de los empleados de la Gobernacion del
Cesar es saludable y muestran que no se percibe el entorno laboral como un factor estresante,
que cause afectaciones en el funcionamiento del individuo, ni la interferencia de esto con su

desempefio. Teniendo en cuenta la importancia del ambiente, en la generacion de estrés, en
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este caso el entorno laboral, se puede decir, que este es adecuado y que es percibido
positivamente por los empleados, ya que no se han formado experiencias negativas de estrés

laboral.

El objetivo principal de este estudio fue determinar la relacion entre el clima
organizacional de la Gobernacidn del Cesar y el estrés laboral de los empleados, al
correlacionar las variables se encontrd que tienen una correlacion inversa baja y que no existe

asociacion entre ellas.

La dimensidn retribucion del clima organizacional, se correlaciona con las
dimensiones de sintomas fisicos, sintomas de comportamiento social y sintomas intelectuales
y laborales; la dimensién disponibilidad de recursos incide en los sintomas de comportamiento
social y los sintomas psicoemocionales y la dimension estabilidad se relaciona con los

sintomas de comportamiento social.

Si bien es cierto que se determino que la retribucion, la disponibilidad de recursos y la
estabilidad inciden en las manifestaciones que se tienen como sefial de estrés laboral, todas las
correlaciones encontradas fueron inversas bajas, por lo que cabe destacar que ademas de estos
factores del clima organizacional existen otros componentes que afectan y determinan la

manifestacion de los sintomas de estrés laboral en los empleados de la Gobernacion del Cesar

9. Recomendaciones

Teniendo en cuenta el desarrollo del estudio, se hacen unas recomendaciones para la
implementacion de futuras investigaciones. Se recomienda principalmente, vigilar la
veracidad de los datos recogidos, ya que estos pueden interferir en los resultados reales;
cuando se realizan estudios con organizaciones del estado, se encuentra el sesgo de que, si
evalGan negativamente a la organizacion y sus procesos, esto puede interferir con su puesto de
trabajo, por lo tanto, es necesario, recalcar que la recoleccion de datos es solo con fines

investigativos.

Por otro lado, teniendo en cuenta que los resultados en cuanto a los niveles de estrés
laboral, fueron favorables; se le recomienda a la organizacién seguir generando las

condiciones para que se mantengan dichos resultados. También, se recomienda aplicar
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cuestionarios para evaluar el estrés laboral, con mayor frecuencia, ya que se puede modificar
el entorno y en el ambiente se pueden presentar factores que se conviertan en potenciales

generadores de estrés en los empleados.

Se recomienda, ademas, medir periddicamente la percepcion del clima organizacional
por parte de los empleados de la Gobernacion del Cesar y mantener un registro de dichas

mediciones, que permitan tomar medidas correctivas cuando sea necesario.

Por ltimo, es importante tener en cuenta, tanto para las mediciones de clima
organizacional y de estrés laboral a todos los empleados de la Gobernacidn, sin importar su
tipo de contratacion, ya que cada uno de estos tiene un papel representativo que configura la

percepcién de los grupos de trabajo frente a la institucion y sus dinamicas.
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Anexos

Cuestionario para la evaluacion del estrés
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

4%, Pontificia Universidad

JAVERIANA

[y

Senale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se le han presentado los siguientes

malestares en los Gltimos tres meses.

Siempre

Casi
siempre

A veces

Nunca

1. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular.

2. Problemas gastrointestinales, ulcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastornos del sueno como somnolenda durante el dia o
desvelo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar

11. Dificultad en las relaciones con otras personas.

12. Sensacion de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo.

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca creatividad.

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso 0 poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
[ negativos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada®, o * no sirve para nada".

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad.

31. Sensacion de no poder manejar los problemas de la vida.

119
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Escala de clima organizacional (EDCO)

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones ; wr

5 4 3 2 1
Siernpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES
. Soy aceptado por mi grupo de trabajo : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
VECES YECES
. Los miembros del grupo son distantes conmigo : we
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES
. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo : w
1 2 3 4 5
Siempre Cagi siempre Algunas Muy pocas Munca
veCes VECES
. El grupo de trabajo valora mis aportes : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas hluy pocas Munca
VECES YECES




6. Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo : w
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5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
WBCES WECES
7. El jefe es mal educado: w
1 2 3 4 ]
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
WBEES WBCES
3. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : w
] 4 3 2 1
Siernpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WBEES WECES
3. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias: w
1 2 3 4 5
Siemnpre Casi siempre Algunas buy pocas Munca
YECES YECES
10.El jefe desconfia del grupo de trabajo: w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
WBLES WBCRS




11.Entiendo bien los heneficios que tengo en la empresa: w
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5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VBLES VBLES

12.Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades w

5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VELES VELES
13. Estoy de acuerdo con mi asignacidn salarial. w
5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VELES VELES
14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa; w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VBLES VBLES
15.Los servicios de salud gque recibo en la empresa son deficientes: w
1 2 3 4 5
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VELES VELES




16. Realmente me interesa el futuro de la Empresa : w
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] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VBLES WBLES
17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo :
5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VELES YELCES
18.Me avergiienzo de decir que soy parte de la Empresa : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VBLES WBLES
19.Sin remuneracidn no trabajo horas extras . w
1 2 3 4 ]
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veCes vECES
20.5Seria mas feliz en otra Empresa :
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VBLES WBLES
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21.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo . w

5 4 3 2 1
iempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES

22 El ambhiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado : w

5 4 3 2 1
Siemnpre Casi siempre Algunas buy pocas Munca
VECES YECES

23 El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo ; w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WBCES YBLES

24 Es dificil tener acceso a la informacidon para realizar mi trabajo : w

1 2 3 4 =)
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES

25 La iluminacidn del drea de trabajo es deficiente : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WBCES YELCES




26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio : w
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1 2 3 4 ]
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Munca
WELES WELES
27 La empresa bhrinda estabilidad laboral . w
) 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
WELES WELES
20.La empresa contrata personal temporal : w
1 2 3 4 ]
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WELES WELES
29.La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
WBLCES WBLCES
30.De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo : w
] 4 3 2 1
Siernpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WELES WELES




31 Entiendo de manera clara las metas de la Empresa : w

33 Al

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YECES YECES
32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas © w-
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YECES YECES
gunas tareas a diario asignadas tienen poca relacidn con las metas . w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas hluy pocas Munca
YECES YECES
34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre huchas huy pocas Munca
YECES YECES
35 Las metas de la empresa son poco entendibles : w-
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YECES YECES
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J6.El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno | w

127

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES
7. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES

33. Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir facilmente : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
WECES WELES
349 Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras | w
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES vECLEes
40. Las dependencias resuelven prohlemas en lugar de responsabilizar a otras : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WBCES WBLES
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

Yo identificado(a) con
documento de identidad N° de
, en pleno uso de mis facultades legales, mentales,
cognoscitivas y volitivas, de manera consciente y sin ninguna clase de presién, he decidido
participar en la aplicacion de los instrumentos psicométricos EDCO (Escala de clima
organizacional) y el Cuestionario de estrés laboral (Bateria de riesgos psicosociales) como
proceso académico (Semillero de investigacion: relacion entre clima organizacional y estrés
laboral en los empleados de la Gobernacion del Cesar), este se encuentra supervisado por la
Docente del programa de Psicologia, tutora Margareth Arzuaga.

Igualmente advierto que se me ha puesto en conocimiento e ilustrado de manera clara y
precisa, sobre:

v Mi participacién es voluntaria.

v La confidencialidad de mi participacion, garantizando que toda la informacién
suministrada serd manejada con absoluta privacidad, los datos personales no seran
publicados ni revelados; seran utilizados Unicamente para la socializacion del proceso
académico y seran manejados de manera grupal.

v No habré costo alguno por las evaluaciones relacionadas con este estudio y de igual
manera tampoco recibiré pago por participar en este, ni riesgo ante la participacion.

Manifiesto que recibi una explicacion clara y completa del objeto de la entrevista y el
propdsito de su realizacion.

Para constancia firmo a los dias de del 2019 en la ciudad de
Valledupar (Cesar).

Firma y cédula del participante:
C.C.

Declaracion del estudiante encargado:

Yo certifico que le he explicado a esta persona la naturaleza y el objetivo de la entrevista, y
que entiende en qué consiste su participacion. Todas las preguntas que esta persona ha hecho
le han sido contestadas en forma adecuada. Hago constar con mi firma.

Firma y cédula del estudiante: C.C.

Firma y cédula del estudiante: C.C.
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