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Resumen.

La presente investigacion desarroll6 ocho capitulos que desarrollan diferentes pautas
para sustentar el caso de estudio. Inicialmente el documento se desarrolld en el capitulo |
donde se explico la introduccién la cual hace mencion del objetivo principal de estudio, asi
como una breve descripcion del problema que se vivid sobre el clima organizacional con
relaciéon al estrés laboral durante la pandemia del COVID 19. En el capitulo 1l se expreso el
marco conceptual en el cual se desarrolla la ciencia de la administracion de lo general a lo
particular, realizando énfasis en el tema de la administracién en el sector educativo. En seguida
el capitulo 11l abarcé el marco socio historico de la educacion en México y Durango, asi como
informacion estadistica de las Pymes. En el capitulo IV se desarroll6 el marco tedrico sobre las
dos variables que se pretendieron correlacionar, asi como el sustento de informacién segun
autores y cientificos en los temas, de modo que esto permitié determinar los instrumentos de
medicion. Después el capitulo V se dirigié al objeto de estudio que en este caso es el Centro
Universitario de Lideres (CUDELI), donde se desarrollaron los antecedentes histoéricos,
estructura organizacional y estado actual, con el fin de priorizar la importancia de evaluar esta
organizacién conforme a las variables a estudiar. En el capitulo VI se desarroll6 la metodologia
la cual fue un disefio de investigacion cuantitativo, de tipo correlacional o relacional y
transversal y en el mismo apartado se desarrollaron y explicaron las dimensiones de las
variables y los instrumentos que se aplicaron al personal de CUDELI. Continuamente esté el
capitulo VIl en el cual se analizaron y describieron los resultados obtenidos sobre la aplicacion
del instrumento de medicién y la recopilacion de los datos en el programa estadistico SPSS
version 26. Y finalmente en el capitulo VIl se desarrollaron las conclusiones del objetivo
general y objetivos especificos, logrando asi mismo otorgar respuesta a la pregunta de

investigacion e hipotesis de la investigacion.



Capitulo I. Introduccién.

Antecedentes.

En las dltimas décadas el mundo se ha caracterizado por sufrir cambios acelerados
debido principalmente a los grandes avances tecnolégicos, sociales, culturales y econdémicos, y
estos han afectado significativamente a todas las organizaciones sin importar su tamafio,
producto o servicio; asi mismo estos cambios afectaron en todos los sentidos a los trabajadores
de dichas organizaciones provocando en ellos distintas formas de pensar y de enfrentar su
situacion laboral segun sea el caso. En definitiva, han surgido nuevas formas y condiciones de

trabajar en todo el mundo.

En nuestro pais el trabajo por ley requiere de ocho horas de labor diaria, lo cual implica
un tercio de nuestro tiempo diario donde se realizan actividades relacionadas al puesto de
trabajo, segun Weinert citado por Barrezueta (2013, p. 1) “el trabajo representa la actividad
individual més intensa, temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas

exigente e influyente de la vida personal’.

La mayoria de las personas permanecen como minimo ocho horas trabajando en
México, de modo que diariamente cada trabajador esta expuesto a demandas y cargas
laborales segun su puesto de trabajo, por lo cual se debe de cumplir ciertas metas y objetivos
para los fines de la empresa y asi mismo debe de convivir diariamente con compafieros, los
cuales también determinan un ambiente ya sea satisfactorio o nada satisfactorio segun la

percepcion de cada trabajador.

Todas las empresas deben de valorar su capital humano y el tiempo que invierten su
personal laborando dentro de la misma, ya que de ellos dependera en su mayoria la
productividad y rentabilidad de la empresa en muchos aspectos, por lo cual se recomienda que
las instituciones creen un ambiente fisico, psicolégico, satisfactorio y agradable para sus

empleados, de modo que el personal perciba un clima laboral satisfactorio y saludable.



En este sentido se da pauta a un tema significativo para las ciencias administrativas y
psicoldgicas, el cual es conceptualizado como clima organizacional. Guillen y Guil citado por
Serrano y Portalanza (2014, p. 4), comentan que “el clima organizacional ha ido evolucionando
su definicion a lo largo del tiempo, ya que este tiene una prolongada historia en las ramas de la
psicologia, industrial y comportamiento organizacional”. Inicialmente el clima organizacional se
presento en la psicologia debido a que trata de comprender el comportamiento del ser humano
en el trabajo y qué factores lo afectan individualmente, pero como lo comenta el autor se han

efectuado cambios en este tema.

Segun los antecedentes, el clima organizacional llega a conceptualizarse en el afio
1968 y determinan que dichas percepciones de los trabajadores pueden ser medibles en base
a sus comportamientos y valores; de aqui parten multiples estudios sobre el clima
organizacional debido a la importancia del tema en las areas administrativas (Schneider, citado

por Serrano y Portalazan, 2014).

El clima organizacional es definido de manera breve y sencilla en el afio de 1988 por
Jackson y Slocum citados por Serrano y Portalazan (2014, p. 4) como “las percepciones de los
trabajadores de una organizacion con relacién al ambiente general en que se desempefia”. Es
decir, todo trabajador percibe y siente en su ambiente de trabajo diferentes caracteristicas que
son intangibles, pero que ellos en base a su percepcién determinan si son o no satisfactorios,
determinando su comportamiento en su puesto de trabajo.

Se ha determinado que un buen clima o un mal clima organizacional, trae efectos ya
sean negativos o positivos para la organizacion respecto al comportamiento de los
trabajadores, y tal ambiente es definido por la percepcion y apreciacion que las personas tienen
de la empresa. Asi, las consecuencias positivas que se pueden tener de un buen clima
organizacional son: alta productividad laboral, satisfaccion laboral, adaptacién, baja rotacion,

innovacion, entre otros beneficios, convirtiendo a la organizacién mucho mas competente; por



lo contrario, los efectos negativos de un mal clima organizacional son: inadaptacion,
inconformismo, insatisfaccion, poca innovacion, baja productividad y rentabilidad, pérdidas
socioecondémicas, entre otros problemas. Segun Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger, y Orozco
(2019, p. 4) afirman que, “un clima organizacional apropiado beneficiara el desarrollo correcto
de la organizacion y se conservara a la evolucion y conformara ventajas competitivas para la

empresa”.

El hecho de no controlar el ambiente de trabajo de manera satisfactoria y saludable
puede llegar a transformar o modificar los procesos, la gestion y direccién, organizacion,
colaboracion, etcétera, de manera ineficiente ya que dicho factor determina los

comportamientos de los empleados independientemente de su nivel organizacional.

Asociado a lo anterior, se comprende que la percepcion y opinién de los trabajadores
respecto a su ambiente laboral resulta indispensable para mejorar su clima organizacional. Es
evidente que cualquier tipo de institucién se vera diferenciada una de otra, no solo en su
arquitectura y giro empresarial, sino también en su clima o atmésfera que los caracteriza desde
el modo de producir su producto o servicio hasta la forma en que una persona se interrelaciona

con otra.

Por consecuencia a lo anterior, las ciencias administrativas y psicolégicas enfatizan la
importancia de analizar y lograr un clima apropiado que favorezca las acciones y
comportamientos individuales dentro de la empresa, mediante una adecuada atmosfera laboral
y las caracteristicas y diferencias individuales de los trabajadores se orienten a su maxima

motivacion y al desempefio laboral eficiente.

Por otro lado, si no se busca ese balance en el clima organizacional se podria estar

presentando el estrés laboral, debido a la sobrecarga de trabajo, el insuficiente apoyo y
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cooperacion entre colaboradores, su percepcion negativa e insatisfactoria sobre las relaciones

colaborativas, etc.

El estrés por si solo, se puede decir que son aquellas respuestas fisiologicas y
psicoldgicas que afectan a un individuo el cual intenta adaptarse y enfrentar alguna situacion

gue vive con base en presiones internas y externas.

El estrés se puede presentar en el &rea laboral como se comentd, y tal estado
emocional y psicoldgico surge cuando se da un desajuste entre el trabajador y el puesto de
trabajo y la propia organizacion, es decir, el trabajador debe controlar su carga de trabajo ya
gue si no logra equilibrarlo se vera afectado por el estrés en un cierto grado, afectando su

bienestar y salud fisica y mental (Barrezueta, 2013).

La psicologia se ha involucrado también en la prevencion de riesgos laborales con el fin
de crear una cultura preventiva donde se reconozcan aquellos riesgos psicosociales que
provocan estrés ocupacional, y asi mismo se originen aquellas patologias causadas por el

estrés (Henao, Garcia, Merchan, y Ramirez, 2018).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) citada por Barrezueta (2013, p.
9), el estrés laboral se define como: “enfermedad peligrosa para las economias industrializadas
y en vias de desarrollo, que perjudica la produccién, al afectar la salud fisica y mental de los

trabajadores.”

El estrés laboral puede llegar a ser causante de enfermedades graves para cualquier
trabajador, ya que en la actualidad la mayoria de las personas viven de manera acelerada
debido a la globalizacion y las exigencias econémicas, sociales, culturales, tecnolégicas y de

salud o bienestar personal.

El estrés laboral en la actualidad es un tema de importancia para todos los paises

desarrollados y subdesarrollados; grandes organizaciones mundiales como la Organizacion
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Mundial de la Salud (OMS) o la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) han realizado
consecutivamente estudios estadisticos que permiten determinar el estatus del estrés laboral
en las empresas, tales resultados indican altas tasas por causas de muerte en relacién con el

estrés laboral en los Ultimos afios.

Segun estas instituciones el estrés realmente puede a largo plazo ocasionar fuertes
problemas de salud, y crear padecimientos cardiovasculares y cerebrovasculares, entre

muchos otros (Chéavez, y otros, 2020).

La Organizacion mundial de la Salud (OMS) citada por Saldafia, Polo, Gutiérrez, y
Madrigal (2020, p. 4) en el 2017 resaltan algunos porcentajes a nivel mundial y nacional sobre

el estrés laboral que viven las personas:

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) expone que, a nivel mundial, entre el 5%
y el 10% de los trabajadores en los paises desarrollados sufren de estrés laboral,
mientras que en los industrializados seria el 20% y el 50% los trabajadores
afectados. Cabe destacar que dentro de estas mismas cifras se calific6 a México
como la poblacién con indices més altos de estrés debido a su trabajo, quedando por
encima de paises como China (73%) y Estados Unidos (59%), las dos economias
mas grandes del planeta.

Realmente este es un fendmeno que afecta a todo el mundo debido a la acelerada vida
actual, y a pesar de que existen paises desarrollados se puede analizar que ni este tipo de

economias queda exenta del estrés laboral, debido a las estadisticas y estudios de interés.

Con base en los antecedentes histéricos que se presentaron, se determiné que las
ramas de la psicologia, medicina y administracion enfatizan la importancia del clima

organizacional y estrés laboral, por lo que se logré derivar el planteamiento del problema.
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Planteamiento del problema.

El problema del presente caso de investigacion recayo en la importancia de identificar
aqguellas percepciones y opiniones satisfactorias o insatisfechas de los trabajadores sobre la
atmaosfera o ambiente de CUDELLI, ya que el clima organizacional se ha visto afectado por los
cambios radicales que se vivieron, principalmente por la pandemia del COVID-19, y los
trabajadores se vieron afectados durante esos ultimos ciclos escolares, sobre todo en su

bienestar fisico y mental.

Principalmente el problema comenz6 reconociendo que el clima organizacional ha
cambiado por la influencia de la pandemia de COVID-19 la cual impact6 considerablemente en
todos los Ambitos organizacionales, ocasionando cambios en la manera de llevar a cabo sus
procesos laborales y creando nuevas modalidades. Fue evidentemente que debido a la
pandemia el ambiente de trabajo se modificd y percibié de manera distinta a afios anteriores
por parte de los trabajadores; con esto se intenta decir que, si ya era comln que existiera algun
tipo de insatisfaccion, desmotivacion, inconformidad, o hasta generacién de estrés laboral, con
la presencia de la pandemia se sufrié un nivel de insatisfacciéon y estrés laboral mayor, ya que

no todos los individuos o trabajadores se adaptan rapido a los cambios.

En consecuencia, un clima organizacional insatisfactorio, negativo y poco armonioso
pudo ocasionar desventajas para la empresa, tales como baja productividad, mayor rotacién de
personal, poca innovacion y creatividad, baja colaboracion de equipos de trabajo, etcéteray a

largo plazo podria crearse un ambiente estresante y desmotivante para el trabajador.

Asociado a lo anterior, CUDELI decidi6é abordar e investigar si se genera estrés laboral
en su entorno, ya que el estrés laboral frecuentemente afecta la salud fisica y mental de los
individuos y asi mismo existe poco rendimiento laboral, provocando en los trabajadores
sintomas de mal humor, dolores de cabeza, tension, crisis de ansiedad, etcétera, y a largo

plazo esto puede conllevar a enfermedades de gravedad. Por tal razon, fue conveniente velar
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por el bienestar de los trabajadores de CUDELI e identificar la percepcién de su ambiente
laboral y opinion de la sobrecarga laboral de su capacidad o tolerancia fisica y mental, derivado

por la pandemia del COVID-19 y a dichos cambios globales.

En general el haber analizado y evaluado el clima organizacional y estrés laboral,
permitié reconocer el valor esencial de crear espacios laborales placenteros gue motivan y
satisfacen al trabajador y no dafien su salud fisica y mental, de modo que los trabajadores
creen un compromiso con la organizacion y se desempefien de manera ideal segin su puesto
de trabajo, permitiendo ademas una baja rotacién de personal, mayor armonia entre

compafieros de trabajo y mayor productividad en el servicio.

Pregunta de investigacion.

Con base en la problematica, surgié la siguiente pregunta de investigacion.

1. ¢Cudl es la influencia del clima organizacional sobre el estrés laboral ocasionado en los

trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI) de la ciudad de Durango?
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Justificacion.

En el mundo actual las organizaciones sufren dia con dia multiples demandas y deseos
por parte de los consumidores exigiendo productos o servicios de alta calidad y con ventajas
competitivas que las diferencien de la competencia, de modo que las organizaciones se han
visto obligadas a mejorar e innovar, no solo en su tecnologia o insumos, sino también estan en
la busqueda de personal o trabajadores que agregue valor a su negocio y les generen

productividad, asi como estabilidad socioeconémica.

Debido a la importancia de contratar y conservar trabajadores competentes, se ha
reconocido a nivel mundial el valor esencial de crear espacios laborales placenteros y
satisfactorios para los trabajadores, que motiven a los empleados y se comprometan a buscar

un desempefio ideal en su puesto de trabajo.

En estos espacios placenteros, recay6 la importancia y el valor esencial de realizar el
presente caso de investigacion, debido al interés de analizar el estado actual del clima
organizacional percibido por el personal de CUDELI y se determiné si dicho ambiente resulta
estresante para los empleados, ya que las desventajas son evidentes segun los antecedentes

recabados.

Ademés, para CUDELI fue beneficioso determinar si existe un clima organizacional
saludable, ya que la inversién resulta fructifera en diversos dmbitos. Las personas por obvias
razones buscan espacios de trabajo que les brinden oportunidades de realizarse y en las
cuales exista una sana convivencia con los compafieros para obtener una mayor productividad

como ya se menciond y asi mismo, el logro de las metas compartidas.

En este sentido fue elemental realizar un adecuado andlisis, que permitiera entender y

diagnosticar un clima laboral apropiado para CUDELLI, y que a lo largo del tiempo sea la
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institucion percibida por cada uno de los trabajadores como aquella que si se compromete con

su capital humano respecto a su vida laboral.

Por otro lado, se consideré y determiné importante el reconocimiento de analizar el
estado actual de cualquier organizacion sobre su clima organizacional percibido, como
insatisfactorio, desmotivante y frustrante, etcétera, ya que a futuro permite combatir el estrés
laboral, y las empresas pueden controlar los factores que influyen en el ambiente y generar un
apoyo social por parte de los compafieros logrando amortiguar el estrés y balancear todas las

actividades de los trabajadores, beneficiAndose la empresa y los empleados.

Objetivo de la investigacién.
Para la presente investigacion se plantea un objetivo general y en seguida los objetivos

especificos que permitieron contestar las preguntas de investigacion.

- Objetivo general.

Analizar la influencia del clima organizacional sobre el estrés laboral ocasionado en los

trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI) de la ciudad de Durango.

- Objetivos especificos.
1. Describir la percepcién que tienen los trabajadores de CUDELI respecto al clima

organizacional y el estrés laboral.

2. Medir el grado de relacion del clima organizacional y el estrés laboral y sus

dimensiones en los trabajadores CUDELI.

- Hipdtesis.

H1 El clima organizacional influye significativamente sobre el estrés laboral de los

trabajadores de CUDELI.



16

H2: Se percibe que la identidad del clima organizacional es la dimensién que sobresale,

mientras que las exigencias psicoldgicas es la dimensién del estrés laboral que mas se percibe.

H3 El clima organizacional se correlaciona en mayor grado con la dimensién apoyo

social del estrés laboral.
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Capitulo Il. Marco conceptual.

Organizaciones.
Las organizaciones juegan un papel de suma importancia a nivel mundial; sin estas
empresas, compafiias, o instituciones existirian muchas decadencias en la vida cotidiana de los

seres humanos.

Las organizaciones se han encargado de mejorar la vida cotidiana de los individuos
creando productos y servicios para satisfacer necesidades y deseos por parte de los
consumidores y a su vez las empresas obtienen beneficios econémicos produciendo dichas

mercancias o servicios.

Existen organizaciones con y sin fines de lucro, es decir, algunos directivos buscan
obtener ganancias financieras y otros hacer el bien comdn en base a estas instituciones sin

lucro.

Metaféricamente se puede decir que las organizaciones tienen cierto tiempo de vida al
igual que los seres vivos, es decir, estds nacen, se desarrollan, crecen, evolucionan y mueren y
en base a este lapso de tiempo es necesario identificar y definir cdmo sera administrada dicha
empresa ya sea por departamentos, funciones, puestos de trabajo, etcétera, con el fin de lograr
operar satisfactoriamente, cumplan sus objetivos y resulten un lugar de trabajo agradable para

los involucrados.

El autor Hayek citado por Lopera y Echeverri (2018, p. 6) define la organizacion desde

el ano 1790 como la “ordenacién sistematica orientada al logro de determinado fin”.

A pesar de que este es un concepto antiguo las organizaciones sin duda alguna son
creadas con algun fin a alcanzar como lo define el autor Hayek, y asi mismo toda organizacion
(aungue no tenga por escrito o plasmado en papel) tiene su propia mision, vision, valores,

politicas, reglas, etcétera, y dichos elementos y aspectos son importantes para el buen
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funcionamiento de las empresas, ya que esto le permitira determinar sus objetivos y metas y

asi mismo tomar decisiones basadas en su filosofia.

Cada organizacion dependiendo de su forma de trabajar y desarrollarse lograra obtener
mejoras en todas las areas departamentales, pero para ello también se requiere que los
directivos desenvuelven un buen liderazgo efectivo, es decir, el cual muestre interés por la
organizacion y sus trabajadores, de modo que permita alcanzar el fin deseado, ya que el

liderazgo es fundamental para crear equipos de trabajo e influir en las personas.

Es importante entender que toda organizacion es diferente, ninguna trabaja de manera
igual o0 semejante, aunque algunas trabajan con el mismo giro u ofrezcan el mismo producto o
servicio seran siempre diferentes, debido principalmente por la cuestién del capital humano; la

autora Rosales (2018, p. 23) define algunas caracteristicas generales de las organizaciones:

Se caracterizan por contar con una planeacion estratégica, dado que a partir de la
definicion de la filosofia corporativa: mision, vision y valores, se orientan y describen los
objetivos, metas y acciones, que deben ejecutarse en sinergias conjuntas entre
colaboradores y directivos, consolidando valores, politicas y practicas laborales que se
fundamentan en el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y el logro de
objetivos econdmicos.

La opinién de la autora destacO que estas caracteristicas son imparciales, es decir, se
encuentran en cualquier organizacion, pero cada empresa determinara de manera diferente

cémo operarlas, plasmarlas y comunicarlas al personal.

Los autores Lopera y Echeverri comentan que las organizaciones tienen en comuan que
requieren de personal para el logro de objetivos y estos a su vez crean un clima organizacional

con una serie de leyes o normas culturales (Lopera & Echeverri, 2018).

Por otro lado, hablar de las organizaciones es hablar de la administracion, debido a que
sin ella no podrian existir. El autor Campos (2012, p. 11) afirma que “hoy en dia, las empresas

utilizan intensivamente la administracion como método para alcanzar sus objetivos, de tal
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manera que logren la satisfaccion tanto de clientes, como de empleados, accionistas,

proveedores y entidades (...)".

En relacién a lo anterior, para que una organizacion opere efectiva y eficazmente se
requiere de una buena administracion la cual tenga conocimiento principalmente del proceso

administrativo y planeacion estratégica, asi como saber trabajar con grupos sociales.

Administracién.
La administracion es fue, es y sera esencial para poder operar una organizacién; es una
ciencia social que permite eficientar el tiempo, dinero, recursos, etcétera, en las diferentes

areas de una empresa y asi mismo lograr su misién y objetivos organizacionales.

En cualquier tipo de organismo social se presentan necesidades que requieren ser
resueltas por parte de los empleados aplicando la administracién y técnicas especificas, asi
como principios practicos de la administracion que permitan analizar y solucionar los problemas

organizacionales (Campos, 2012).

Autores destacados como Fayol definieron la administracion practicamente como
aqguella ciencia que planea, organiza, dirige y controla dando relevancia al proceso
administrativo, el cual es clave para alcanzar principalmente las metas y retroalimentarse sobre

sus deficiencias y toma de decisiones (Campos, 2012).

H. Fayol citado por Campos (2012, p. 12) define la administracion como: “Administrar es
prever, organizar, mandar, coordinar y controlar”; Fayol hace especial mencion en los pasos del
proceso administrativo el cual dicho autor asi lo plasmoé en su investigacion, ademas Fayol ya
tenia un indicio de cémo funciona la administracion y cudl es su finalidad. Por otro lado, el autor
Koontz y O’Donnell la definen como “La direccién de un organismo social, y su efectividad en

alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes”. En ese sentido
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Koontz y O Donnell enfocan la administracion a la parte de la direccién del capital humano para

alcanzar los objetivos organizacionales.

El cientifico Frederick W. Taylor define en su trabajo la administracion como “analizar el
trabajo mediante métodos cientificos para determinar la mejor manera de realizar las tareas de
produccion” (Torres Hernandez, 2014, p. 31). Dicho autor enfoca la administracion en las
funciones de produccion y trabajo determinando cual es la mejor opcién para realizar las tareas
asignadas de manera cientifica; mientras que Elton Mayo enfoca la administracion a las
relaciones humanas y de grupo definiendo como la “capacidad para lograr la cooperacion del
grupo y promover la satisfaccion en el trabajo y la creacion de normas de grupos congruentes
con las metas de la organizacion” (Torres Hernandez, 2014, p. 31). En este sentido, el autor
Mayo determina que la administracion requiere la cooperacion del grupo y esto permite

alcanzar metas organizacionales.

Autores contemporaneos como T.S. Bateman y S.A. Snell en 1990 define la
administracion como el “proceso de trabajar con las personas y con los recursos para alcanzar
las metas de la organizacion” (Torres Hernandez, 2014, p. 31). Por lo que afirman dichos

autores que es necesario llevar a cabo procesos para alcanzar las metas organizacionales.

En el afio 2000 Sergio Hernandez en su estudio de trabajo individual y colectivo define
la administracion como “la actividad humana encargada de organizar y dirigir el trabajo
individual y colectivo efectivo en términos de objetivos predeterminados” (Torres Hernandez,
2014, p. 31). Dicho autor contemporaneo determina que la administracion se determina por

organizar y dirigir al personal individualmente y colectivamente.

Aunque existen discordancia entre diferentes formas de definir la administracién no se

afecta lo sustantivo del tema ya que la mayoria de los autores coinciden en planteamientos y



21

principios que permitieron que las organizaciones lleguen a su meta u objetivo final, utilizando y

poniendo en practica las técnicas y bondades de la administracion.

Antecedentes de la administracion.

La administracion retomd mas importancia una vez que entro la revoluciéon industrial a
las economias, y en base a las necesidades que se fueron presentando se realizaron estudios
gue fueron agrupando de modo que iniciaron una nueva rama de las ciencias sociales la cual
se nombro “administracion cientifica” con sus respectivos enfoques, teorias, avances, etcétera

y hoy en dia esta sigue vigente y en total crecimiento global.

Los autores Calderdn, Magallén y Nafez citados por Nava (2013, p. 1) comentan que:

Uno de los pioneros en esta nueva ciencia fue un ingeniero mecanico
estadounidense de inicio del siglo pasado, Frederick Taylor con su obra “Principios de la
Administracién Cientifica”, en la cual aborda la organizacion del trabajo y de la
produccion, y establece las reglas, sistemas contables y de medicién, con el propésito
de elevar la productividad del trabajo y los volimenes de produccion (...). Otros efectos
del taylorismo fue empezar a ver la administracion como una profesion y el surgimiento
del consultor o experto en procesos productivos y en sistemas de trabajo, y de la
ensefianza de la administracion.

Frederick Taylor en general en su obra mejor0 la eficiencia del trabajador con relacion al
rendimiento y los medios de produccion, determinando principios de la administracién que

permiten llevar a cabo dicha ciencia.

Otro pionero de la administracion fue Henri Fayol que en su momento escribi6 el libro
“Administracion general e industrial”, este autor realiz6 sus investigaciones casi al mismo
tiempo que Taylor y sus principales hallazgos fue diferenciar la administracion de otras ciencias
como las finanzas, contabilidad, produccion, etcétera y también conceptualiz6 los pasos para

llevar el proceso administrativo en aquel tiempo en base a su andlisis y criterio.

Con el paso del tiempo otros autores e interesados en esta ciencia fueron

conceptualizando la administracion cientifica, pero a pesar de que toda esta informacion ha
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permitido mejorar esta ciencia, hoy en dia las empresas deben adaptarse a los cambios e

implementar el tipo o teoria de administracion que mas le convenga.

Actualmente las organizaciones contemporaneas deben adaptarse a los nuevos
mercados buscando ser competitivas en tres principales puntos: fuerza laboral, globalizacion y

el uso de nuevas tecnologias y redes (Garcia, 2020).

Administracion en las organizaciones privadas.
Todas las empresas requieren de la administracion y de su buena operatividad interna
la cual permite desarrollar procesos efectivos y eficientes y de como resultado productos o

servicios de calidad para el consumidor final.

Definicion de administracion en organizaciones privadas

Las organizaciones privadas basicamente se dividen en dos tipos de empresas, la
primera es aquella que busca obtener fines de lucro, es decir generar utilidades financieras y el
segundo tipo de organizacion privada es aquella sin fines de lucro la cual recibe apoyo
financiero por parte de donantes; ambas se pudieron regir por uno 0 mas inversionistas o el

socio mayoritario también puede ser otra compaifiia.

Independientemente de su giro, estas organizaciones privadas tienen la libertad de
definir y determinar cobmo operar en el mercado y la forma de organizarse la deciden los
directivos de dichas empresas segun sea su criterio. El autor Campos (2018, p. 28) afirma que,
“a diferencia de las instituciones publicas, las entidades econdmicas de caracter privado tienen
absoluta libertad para constituirse, organizarse y conducirse de la forma que resulte mas
conveniente a sus objetivos especificos”. Es decir, el autor determina que las organizaciones
privadas tienen la libertad de administrarse como mejor les parezca, establecen sus metas

segun su forma de organizarse y les resulte conveniente segun sus intereses, ya que a
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diferencia de las instituciones publicas estas deben de seguir estrictamente las

determinaciones de diferentes entidades gubernamentales.

Basicamente la administracion en las organizaciones privadas es una ciencia de la
administracién que actualmente dirige gran parte de los sistemas y mercados laborales en el

mundo y se organiza dependiendo de las naciones (Universidad Insurgentes, 2020).

Segun Fernandez (1973) citado por Universidad Insurgentes (2020, p. 4), menciona

que:

La administracion o empresa privada es el proceso donde se dirige y coordina la
actividad de grupos humanos con otros sistemas mayores, hacia objetivos comunes
gue, por un lado, generen riguezas mediante la satisfaccion de las necesidades
humanas; en este sentido, se logran beneficios para la empresa y para toda la
comunidad. Es decir, que el fin esencial de la empresa privada es lograr un retorno
econdmico a la inversion realizada, para asegurar su permanencia y su crecimiento.

El autor Fernandez claramente ilustré que la administracion en organizaciones privadas
permite coordinar el capital humano, el cual debe alcanzar las metas, trabajar por el mismo

objetivo y a su vez esto permite generar riqueza a la organizacion privada.

Administraciéon en el sector educativo.

La administracion es un proceso de gestion que ha resultado fundamental en la
planificacion, gestion, seguimiento y evaluacion de las instituciones de educacion, ya que estas
escuelas alcanzaran sus objetivos y metas de la direccién escolar en base a la implementacién

de la administracion con base en un plan educativo o de un sistema educativo estandarizado.

Esta disciplina permite que el administrador entienda el funcionamiento de las

organizaciones educativas aprobando estructuras y orientando sus funciones de manera eficaz.
La Universidad Insurgentes (2020, p. 5) afirma que:

La administracion educativa, considera un conjunto de funciones orientadas a
ofertar servicios educativos efectivos y eficientes que tengan su impacto final en la
formacion de los estudiantes, para que estos logren las competencias esperadas para
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su perfil; por ende, la administracion implica lograr esos objetivos con la ayuda de todos
los integrantes de la comunidad educativa.

Es decir, toda organizacion educativa pretende formar estudiantes segun el plan
administrativo y educativo estructurado con el apoyo principalmente de la comunidad y

personal interno.

Por otro lado, la administracion en organizaciones educativas cuenta con dos tipos, la
gue nos interesé estudiar que es la administracion educativa privada la cual difiere de la
administracion educativa publica, debido a que cada una actla de manera en que mas le

favorece a la institucion y al estado o sector al que pertenece (Universidad Insurgentes, 2020).

El autor Manch (2010) citado por Vazquez Rivera (2012, p. 7), afirma que, “la calidad de
cualquier institucion educativa esta en relacion directa con la aplicacion de una adecuada
administracion, ya que ésta proporciona lineamientos para realizar cualquier actividad con
eficiencia. Por tanto, a través de la administracion de instituciones educativas se logran sus

objetivos con la maxima eficiencia, eficacia, calidad y productividad”.

Como lo expresa el autor, sin la administracién no puede existir calidad en la préactica
educativa ni permite desarrollar instituciones con lineamientos firmes en sus procesos y

politicas.

Sin duda alguna la administracion en la educacién privada es fundamental para crear
los procesos y lineamientos que regiran el desarrollo de la institucion y permitira ofrecer

educacion de calidad a la sociedad.

Conceptualizacién de administracion en la educacion privada.

Principalmente la administracion en la educacion privada no se apega a las politicas del

estado, se encarga la administracion en su totalidad de los procesos y funciones internos y
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deberan encargarse de los bienes, servicios e intereses de la misma (Universidad Insurgentes,

2020).

La autora Martinez (2012, p. 14), afirma que “las instituciones privadas: son de
propiedad de un individuo o grupo social con el fin de brindar un servicio educativo que genere
ganancias econdmicas para estos”. Es decir, ya sea un administrador o socios que constituyan
una escuela privada, lucharan por generar financiamiento en base al nimero de matriculas del

alumnado.

Definitivamente las escuelas privadas se administran con fines lucrativos y asi mismo se

fijan objetivos educativos para el bien del alumno y la sociedad.

Segun la Universidad Insurgentes (2020, p. 10) afirman que, “se trata de instituciones
dedicadas a la produccién o uso de bienes privados. No son organismos gubernamentales. Los
ejecutores de la administracion publica son personas fisicas o juridicas (...) y sus funciones se
llevan a cabo dentro de la misma y no hacia el exterior, es decir, que no tratan con los agentes
externos”. Es decir, en comparacion a las escuelas publicas, la administracién en educaciéon
privada se dirige por medio de la gestion de los administradores sin la necesidad de apegarse a
los organismos gubernamentales como las escuelas publicas, de modo que deben de

identificar las necesidades de sus clientes principales, en este caso los alumnos.

A continuacion, se enlistan las principales caracteristicas de la administracién privada

segun la Universidad Insurgentes (2020, p. 10):

e Es un sistema basado en el individualismo.

e Se encarga de la direccion de una institucion, empresa u organizacion no
gubernamental.

o Obtiene ganancias, ingresos y beneficios.

e Surégimen juridico se basa en las leyes y principios del derecho privado.
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¢ El miembro con més autoridad es el gerente/director.

Ademas de identificarse caracteristicas de la administracién educativa privada, se
muestra en la figura 1 las funciones de la administracion educativa privada, y estas
determinan que la educacion privada tiene como funcionalidad no ser gubernamental,
llevan a cabo un sistema individualista y se apegan a las leyes y principios de derechos

privados.

Figura 1. Funciones de la administracion educativa privada.

Leyesy

Sulabores no Sistema principios de
gubernamental Individualista derecho
privado

Administracion
educativa

privada

Fuente: Tomado de Universidad Insurgentes (2020).
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Capitulo Ill. Marco socio histérico.
Una vez que se definid la administracion dentro de instituciones educativas privadas, se
expone y se contextualiza el sistema educativo en México, asi como datos historicos y

estadisticos relacionados a la educacion privada en México, PYMES y problematicas de la

pandemia COVID-19 en el pais.

Sistema de Educacién en México.

La educacion si bien se sabe es un pilar esencial para el bienestar social e historico de
cualquier pais, ya que la educacion provee identidad nacional y crea dicha cultura. Asi mismo
la educacién es un espacio donde los individuos adquieren conocimientos, aprendizajes,

valores civicos y éticos, y todo aquello que construye una sociedad.
El Instituto Nacional para la evaluacién de la educacion INEE (2019, P. 14) afirma que:

El derecho a una educacion de calidad se reconoce, en el derecho internacional
y en legislaciones nacionales, como un derecho humano clave y fundamental, ya que es
condicion esencial y potenciadora del desarrollo individual y del disfrute de otros
derechos. Es tan determinante que, en caso de no garantizarse, resulta imposible
resarcir el dafio originado al individuo. En razén de esta interdependencia se ha
establecido que es obligacion de los Estados nacionales promover, respetar y proteger
este derecho mediante intervenciones publicas que generen un impacto consistente en
su garantia.

Es decir, la educacién es un derecho a nivel internacional que es fue requerido
implementar en cualquier nacion con el fin de desarrollar individuos con valores, ética,
competitivos, y otras multiples caracteristicas que demanda el mercado laboral; y asi mismo la

educacién ha mejorado la sociedad y la economia.

A pesar de que en el presente trabajo se enfocé en una escuela de sector privado, es
importante generalizar aspectos importantes de la educacion en México orientado en el sector
publico, debido a que dichos antecedentes dieron pauta a la importancia de implementar la

educacion en el pais. Segun Gil Jiménez (2015, p. 2), afirma que, la educacion es el pilar del
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desarrollo de toda nacién dado que en ella se generan las condiciones para la conciencia

social”.

En México fue fundamental determinar que el estado nacional, a través del Gobierno
Federal y de los gobiernos estatales, sean los responsables de administrar el sistema educativo

nacional, pero tal gestion requirio de siglos para poder ser lo que hoy conocemos en el pais.

La autora Gil Jiménez (2015, p. 18) describe de manera general el sistema educativo

afirmando que:

La historia sobre la cual se construye el sistema educativo nacional, se
estructura bajo el modelo estatal federal que esta presente en la arquitectura
constitucional mexicana, asi también se configura bajo tres grandes reformas
constitucionales con sus respectivas consecuencias en los acuerdos secretariales,
programas nacionales y sectoriales y, finalmente, en los pactos entre los actores
institucionales (SEP, Poder Legislativo y gobiernos estatales), formales (SNTE y
partidos politicos) e informales (agrupaciones y organizaciones sociales). Tal hecho no
podria ser de otra manera, pues de cara a esta realidad, se originan en la presente
administracion dinamicas crecientes de trabajo con apego a los dictados del neo-
institucionalismo.

Es decir, el sistema educativo nacional se rige principalmente por el estado y esté se
apoyo y gestiond por los organismos mencionados, ya sean formales e informales y asi mismo

por las reformas constituidas por las secretarias establecidas para la educacién en México.

Segun el INEE (2019, p. 15) afirma gue la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos “establece el derecho a la educacion para todos en México, establecido en el
articulo 3° constitucional, se sustenta en los principios fundamentales de universalidad,
equidad, logro (aprendizaje efectivo)”. Asi también lo afirma MEJOREDU (2020, p. 3)
comentando que en “la reforma del articulo 3° constitucional del 15 de mayo de 2019 coloca el

derecho a la educacion de todas las personas en el pais como su objeto primordial”.

La educacion en México es un derecho obligatorio por parte del pais y todo mexicano

tiene derecho al aprendizaje segiin como lo establece la constitucidon mexicana; de aqui se
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fueron desprendiendo otros aspectos importantes como adquirir educacién de calidad, dignos

aprendizajes relevantes, entre otros.

Si bien el sistema de educacidon nacional se gestiona por diferentes organismos
gubernamentales y existe toda una estructuracion operativa, coexisten indicadores de
desigualdad en la educacion y un bajo porcentaje de individuos que tienen poco acceso a la

educacion en el pais.

El Instituto Nacional para la Evaluacién de la Educaciéon (INEE) uno de sus objetivos es
determinar el estado actual de la educacion en el pais, segun el INEE (2012, p. 3) algunos

datos interesantes sobre la desigualdad y bajos porcentajes de educacion fueron:

e Casila totalidad de nifias y nifios de 6 a 11 afios (97%) asiste a la escuela
primaria y se avanza de manera importante hacia la universalizacion de la educacién
secundaria, ya que 91% de los nifios de 12 a 14 afios asisten a ella. No obstante estos
logros, la cobertura universal del preescolar y del bachillerato atun constituyen un
desafio: en 2010, sélo asistia a la escuela 71% de la poblacion entre 3y 5 afios y 67%
de quienes tenian entre 15y 17 afios de edad.

o A pesar de que en la Ultima década se registraron avances importantes en
términos de equidad en el acceso a la educacion obligatoria, la inasistencia a estos
niveles escolares continla siendo mas aguda para la poblacién vulnerable,
especialmente para los nifios en hogares pobres, indigenas, que viven en localidades
aisladas o cuyos padres cuentan con poca escolaridad.

e Casitodos los que terminan la educacion primaria contindan a la secundaria
(97%), pero solo alrededor de cuatro quintas partes de quienes ingresan consiguen

concluir en tres afnos.
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e La gran mayoria de quienes finalizan la secundaria tiene acceso al bachillerato,
sin embargo, durante el primer grado, 15% abandona los estudios. Sélo 62 de cada cien

estudiantes concluyen la educacién media superior en el tiempo establecido.

A pesar de los significantivos cambios en el pais, México aun requiere de un verdadero
cambio y una sociedad comprometida en el conocimiento, equidad y educacién, lo cual permite
crear generaciones competitivas, que impacten en el desarrollo del pais y creen nuevas formas

de vida.

Sistema de educacion privado.

Como se comento, el Sistema de educacion en México esta obligado a garantizar la
educacioén a todos los mexicanos y este se proporcion6 por medio de la gestion del estado
creando escuelas publicas, pero dentro de este sistema también se encuentran las escuelas
privadas las cuales también se fundamentan por un marco juridico y fueron consideradas como

parte del sistema educativo.

Si bien estas instituciones tienen la libertad de administrarse segun su nivel directivo,
estas también se apegan al marco legal de la educacién privada segun la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, ya que en la fraccién VI publicada en el DOF (2019) el 15 de

mayo del 2019 afirma que:

Los particulares podran impartir educacién en todos sus tipos y modalidades. En los
términos que establezca la ley, el Estado otorgara y retirara el reconocimiento de
validez oficial a los estudios que se realicen en planteles particulares. En el caso de la
educacion inicial, preescolar, primaria, secundaria y normal, los particulares deberan:

a) Impartir la educacion con apego a los mismos fines y criterios que establece el
parrafo cuarto, y la fraccion Il, asi como cumplir los planes y programas a que se
refieren los parrafos décimo primero y décimo segundo, y

b) Obtener previamente, en cada caso, la autorizacion expresa del poder publico,
en los términos que establezca la ley.

Por otro lado, la ley general de educacién también refiri6 las instituciones particulares

como parte del sistema educativo y fundamentan que dichas instituciones deberan tener la
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autorizacién y reconocimiento de validez oficial de estudios segun el estado, federacion y los

o6rganos encargados (SEP).

Ademdas, mediante el acuerdo niumero 03/01/18 publicado en el Diario Oficial de la
Federacion, se establecen los trdmites y procedimientos que los particulares (instituciones
educativas privadas) debieron cumplir para obtener y conservar el reconocimiento de validez

oficial de estudios de formacién para el trabajo que impartan (DOF, 2018).

En general, este acuerdo especifico los requisitos que deben de cumplir los particulares
para obtener el RVOE (resolucion de la Autoridad Educativa que reconoce la validez de los
estudios de Formacion para el trabajo impartidos por un Particular) que autoriza y da
reconocimiento a la ejecucion y labor de dichas escuelas; practicamente el acuerdo especifico
gue las instituciones deberan contar con personal docente que cuente con los requisitos
establecidos segun la ley, cuente con un plan y programas educativos y proporcione
instalaciones que satisfagan las necesidades de higiene, seguridad pedagdgicas, entre otros

requisitos que se detallaron especificamente por cada capitulo (DOF, 2018).

Las escuelas privadas juegan un papel importante en la educacién de México sin duda
alguna, y han permitido que una gran muestra de matricula de alumnos logren concluir sus
estudios; por dicha razén es que se han inaugurado un mayor nimero de escuelas privadas en

los ultimos afios, ademas de que existe un mayor porcentaje de poblacion.

Segun la Secretaria de Educacion Publica (2020, p. 62) declara las principales cifras del
Sistema Educativo Nacional 2019-2020 como se muestra en la tabla 1, en cuanto al nimero de

escuelas publicas y privadas y alumnos que asisten a estas instituciones.



Tabla 1.

Sistema Educativo Nacional 2019-2020.
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Estadistica educativa de la Republica Mexicana de las principales cifras del

Modalidad escolarizada

Tipo, nivel y Alumnos Docentes Escuelas
sostenimiento Total Mujeres Hombres
Total, sistema 36,518,712 18,368,231 18,150,481 2,074,171 262,805
educativo
Publico 31,236,953 15,639,494 15,597,459 1,598,520 216,130
Privado 5,281,759 2,728,737 2,553,022 475,651 4,6675
Educacion bésica 25,253,306 12,451,584 12,801,722 1,225,341 230,424
Publico 22,378,681 11,035,675 11,343,006 1,039,290 198,192
Privado 2,874,625 1,415,909 1,458,716 186,051 32,232
Educacion media 5,144,673 2,622,466 2,522,207 412,353 21,047
superior
Publico 4,211,125 2,133,973 2,077,152 302,075 14,251
Privado 933,548 488,493 445,055 110,278 6,796
Educacioén superior 4,061,644 2,062,566 1,999,078 394,189 5,716
Publico 2,841,510 1,387,772 1,453,738 234,454 2,311
Privado 1,220,134 674,794 545,340 159,735 3,405
Capacitacion para el 2,059,089 1,231,615 827,474 42,288 5,618
trabajo
Publico 1,805,637 1,082,074 723,563 22,701 1,376
Privado 253452 149541 103,911 19,587 4,242

Fuente: Tomado de la SEP (2020).

Segun las estadisticas de la SEP del 2019 — 2020 el 85.5% de matriculas fueron del
sector publico mientras que el 14.5% fue del sector privado (SEP, 2020); es decir, la mayor

parte de la poblacion recibié educacion por medio del sector publico.

En estos afos escolares (2019 — 2020) existieron 46,675 escuelas privadas en toda la
republica mexicana, que representaron el 18% del total de escuelas educativas y el 82% son

escuelas publicas (SEP, 2020).

Y por otro lado, del 2019 al afio 2020 se registraron 5,281,759 estudiantes en escuelas
privadas representando el 14% del total de estudiantes en la republica mexicana, de esa

muestra el 52% fueron mujeres y el 48% fueron hombres (SEP, 2020).
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Finalmente, en el sector privado impartieron clase 475,651 docentes considerados
como el 23% del total de docentes que impartieron clase en México, ya que el 77% de los

maestros impartieron catedra en el sector publico (SEP, 2020).

Las escuelas privadas a pesar de su poca presencia en numero, a diferencia del sector
publico, siguen implementando nuevas formas de adaptarse al mercado ya que debido a la
pandemia del COVID-19 muchas de estas instituciones se han visto obligadas a cerrar
permanentemente, pero al igual que otros negocios se espero que se adapten a esta hueva

normalidad.

Impacto del COVID-19 en el Sistema educativo.

Debido a la aparicién en China del COVID-19 en diciembre del 2019, y su inmensa
expansion en todo el planeta, se generé un problema sin precedente en todos los sistemas
educativos; segun IISUE (2020, p. 10), afirma que “en ningln otro momento de la historia se
habian visto suspendidas las actividades de mas de 1,215 millones de estudiantes, de todos los
niveles educativos, en el planeta entero”, y claro que en México al igual que en otros paises se
vio afectado y estuvieron luchando por conseguir de nuevo el orden y adaptarse a los cambios

de la pandemia.

Ante esta situacion, todos los niveles educativos en el pais tuvieron que adoptar
medidas como clases a distancia con el fin de lograr culminar el ciclo escolar, por lo cual

docentes, padres y alumnos se vieron obligados a tomar clases virtuales.

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) realizé el levantamiento de la
Encuesta para la Medicion del Impacto COVID-19 en la Educacién (ECOVID-ED) 2020, con el
objetivo de conocer el impacto de la cancelacion provisional de clases presenciales en las

instituciones educativas del pais para evitar los contagios por la pandemia de la COVID-19 en
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la experiencia de estudiantes de 3 a 29 afos, tanto en el pasado ciclo escolar 2019- 2020,

como en el actual ciclo 2020-2021, y esto incluye al sector privado (INEGI, 2021).

De manera general contabilizando al sector publico y privado, INEGI (2021, p. 1) afirma
gue, “de los 54.3 millones de personas de 3 a 29 afios, 62.0% (33.6 millones) estuvieron
inscritas en el ciclo escolar 2019-2020. De estas, se estima que 2.2% (738.4 mil personas) no
concluyeron el ciclo escolar 2019-2020 y mas de la mitad (58.9%) se sefial6 directamente que

fue por un motivo relacionado a la COVID-19”".

Dichas estadisticas incluyeron solo el periodo del 2019 al 2020 pero para el ciclo
escolar 2020-2021 segun INEGI (2021, p.1) afirmé que, “la poblacién inscrita es de 32.9
millones (60.6% del total de 3 a 29 afos). De estos, 30.4 millones (92%) son poblacién que
también estuvo inscrita en el ciclo escolar pasado (2019-2020) y 2.5 millones (8%) fueron

inscritos y que no participaron en el sistema educativo en el ciclo escolar 2019-2020".

Es decir, en el ciclo 2020-2021 se presentd una baja de alumnado del 8% en México

debido al COVID-19 y otras variantes de la misma.

En la figura 2, el INEGI (2021, p. 8) afirma que en el ciclo del 2019 al 2020, “se identificd
que 89% de la poblacion de 3 a 29 afios se declar6 inscrita en instituciones puablicas y 11% en
privadas. Por nivel de escolaridad de la poblacién, el porcentaje de inscripcion entre escuelas
publicas y privadas varia, incrementando la proporcién en instituciones privadas conforme

aumenta el nivel de educativo”.
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Figura 2. Distribucion porcentual de la poblacion de 3 a 29 afios inscritos en el ciclo
escolar 2019-2020 por tipo de sostenimiento de escuela de dicho ciclo, segun nivel de
escolaridad.

Preescolar
89.2%
Primaria
92.7% Publica
Secundaria 89%

91.4%

Media Superior

86.8% Privada
Superior 11%
76.0%

Mota: En preescolar se incluye a ninos de 3 a 5 anos que no han aprobado ningun grado de escolaridad, pero estuvieron inscritos en el nivel.
Fuente: INEGI. Encuesta para la Medicion del Impacto COVID-18 en la Educacion.
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Fuente: Tomado de INEGI (2021).

Conforme a la encuesta para la medicion del impacto del COVID-19 INEGI se determin6
gue las instituciones educativas tanto del sector privado como publico, han realizado programas
educativos a distancia a través de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacién (TIC), sin
estas tecnologias en afios anteriores hubiera existido un mayor problema con la comunicacion
entre docentes y alumnado. Segun INEGI (2021, p. 8) afirma que, “la herramienta digital mas
utilizada por el alumnado fue el teléfono inteligente con 65.7%; le siguié la computadora portéatil
con 18.2%, computadora de escritorio con 7.2%, la television digital con 5.3% y la Tablet con

3.6 por ciento”.

Por otro lado, en la figura 3, el INEGI (2021, p. 11) identifica que, “la no conclusion de
ciclo escolar es ligeramente mas alta entre la poblacion que estuvo inscrita en una escuela
privada. En el caso de los hombres esta situacion alcanzé 5.5% en comparacion con 2.1%
observado para escuela publica; la diferencia entre la no conclusion en escuelas privadas y

publicas para las mujeres fue un poco menor”.
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Figura 3. Distribucion porcentual de poblacion de 3 a 29 afios inscrita en el ciclo escolar
2019-2020, por sexo y condicién de conclusién del afio escolar segun tipo de
sostenimiento de la escuela.

Condicion Publica Privada

Concluyo 98.0% 95.8%
No concluyé 2.0% 4.2%
Concluyd 98.1% 97.2%

No concluyé 1.9% 2.8%

Concluyd 97 9% 94 5%
No concluyo 2.1% 55%

Fuente: Tomado de INEGI (2021).

Como se muestra en la figura 4, para el ciclo 2020 al 2021 INEGI (2021, p.17)
determind que, “de los 32.9 millones de poblacion inscrita el 90% estuvo en instituciones

publicas y 10% en privadas”.

Es decir, del ciclo 2019-2020 existi6é una disminucion de alumnado del ciclo 2020-2021

debido a la pandemia o por falta de recursos.

Figura 4. Distribucion porcentual de la poblacion de 3 a 29 afios Inscrita en el ciclo escolar
2020-2021 por tipo de escuela.

3.4 millones

m Privada = Publica

Fuente: Tomado de INEGI (2021).
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INEGI (2021, P. 17) sefala que, “la poblacién no inscrita por motivo de la COVID-19 o
por falta de recursos en el nuevo ciclo escolar y que si lo estuvo en el correspondiente a 2019-
2020 fue de 1.8 millones de personas. De estas, por tipo de escuela corresponden 1.5 millones

a poblacién que estuvo inscrita en escuelas publicas y 243 mil en escuelas privadas”.

Es decir, del 1.8 millones de personas que no se inscribieron al siguiente ciclo, 243 mil

alumnos corresponden al sector privado.

Como se muestra en la figura 5, el INEGI (2021, p. 17), afirma con lo anterior que, “para
las escuelas privadas represent6 el 7.1% y para las escuelas publicas 5.1 %, esto en funcion

del monto de inscritos en cada tipo de escuela en el ciclo escolar vigente”.

Dicho asi, se confirma que los alumnos no lograron continuar con sus estudios debido a

la pandemia por la COVID-19 o por la falta de recursos econémicos.

Figura 5. Porcentaje de 3 a 29 afios Si inscrita en ciclo escolar 2019-2020 y No inscrita en
2020-2021 por motivo de la COVID-19 o falta de recursos* segun tipo de escuela.

1.8

millones
Escuelas 0 0 Escuelas
7.1% 51% |

Fuente: Tomado de INEGI (2021).

Por dltimo, INEGI (2021, p. 17) mencion6 que “la poblacion inscrita en el ciclo escolar
2019-2020 e inscrita en el 2020-2021 (30.4 millones), 302 mil cambiaron de escuela privada a

publica (1.0%) y 285 mil (0.9%) cambiaron de escuela publica a escuela privada”.

Es decir, para las escuelas privadas existié una baja de alumnos mayor, que en

escuelas publicas.
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Se puede afirmar con estas estadisticas que, el sector privado sufrié una baja de
alumnado debido al COVID-19, asi como por la falta de recursos segun lo analizado por el
INEGI, y dicho sector debe de buscar alternativas y adaptarse a dichos cambios para lograr

sobrevivir a lo que resto de la pandemia.

Educaciéon en Durango.

La educacion en Durango es impartida tanto por escuelas publicas como privadas.
Segun la Secretaria de Educacion Publica (2020), contabiliza el nimero de escuelas tanto
publicas como privadas, alumnos por sexo y docentes gue estan involucrados en la educacién
del estado, en el anexo A se indican los datos totales de la estadistica educativa en Durango

(2019-2020) segun la SEP (2020), de la cual se concluyeron los datos siguientes.

La SEP (SEP, 2020), afirma que, existe en Durango un total de 5,853 escuelas de todos
sus niveles educativos, de los cuales el 9% fueron escuelas privadas (498) y el 91% (5,355)

son escuelas publicas, es decir, solo existen en Durango 498 escuelas privadas (ver anexo A).

También la SEP (SEP, 2020), afirma segun las estadisticas, que existen 5,085 docentes
laborando en el sector privado, lo cual representé un 15% de maestros y el 91% (29,185) de los

docentes imparten clases en el sector publico (ver anexo A).

Sin importar el sector al que se dediquen los docentes, estos se vieron obligados a

adaptarse a las clases virtuales debido a la pandemia del COVID-19.

Y finalmente en Durango, existe un total de 544,120 alumnos distribuidos en todos los
niveles educativos (ver anexo A), de los cuales el 10% estudiaron en escuelas privadas y el

90% estudiaron en escuelas publicas (SEP, 2020).

En Durango, existe una matricula de 271,937 mujeres estudiando, el 10% estudia en el

sector privado y el 90% en el sector publico (ver anexo A). Y segun la SEP (2020) existe una
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matricula de 272,183 hombres estudiando de los cuales 9% estudia en el sector privado y el

91% en el sector publico (SEP, 2020).

Pymes.
Como se ha expuesto, el tema central de esta investigacion recae en una empresa

privada que entra en el rango de las PYMES, es decir, las pequefias y medianas empresas.

La definicion de PYME surgio desde 1971 por el Comité Bolton, donde intentaron
definirla segun los criterios econdmicos y estadisticos de las empresas, debido a que no era
posible que pequefias y medianas empresas generaran los mismos recursos econémicos a
diferencia de una empresa grande o emplea estadisticamente a un alto nimero de personal u

obtuviera un volumen alto de ingresos (Garcia, 2012).

Otros estudios sobre el concepto de la PYME hicieron principalmente mencién a las
empresas que se caracterizan por su tamafio o numero de empleados, su nivel de facturacién y

por la gestién del propietario o gerente (Garcia, 2012).

En México algunas instituciones financieras o gubernamentales incluyen a las
microempresas en las PYMES vy otras las excluyen debido a que poseen caracteristicas

distintivas. La autora Pavén (2010, p. 9) comenta en su estudio que:

Se consideraran como pyme a la micro, pequefia y mediana empresa, como lo
hacen el Banco de México (Banxico), el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), la
Unién Europea (UE) y la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE), y no excluyendo a la microempresa como lo hacen el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI) o la Asociacién de Bancos de México (ABM) que
cuentan con el término MiPymes. En el caso de estas instituciones, aln, cuando se
excluye a las microempresas de las pymes, el desglose de cifras permite integrarlas en
el estudio.

La ausencia de un significado y término unico de las pymes da pauta a que cada tipo de
institucion determine su propio criterio de las pymes y mipymes, pero en general estas
instituciones definen la pyme segln su numero de empleados y ventas e ingresos facturados

en un periodo de tiempo.
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Sin embargo cabe destacar que los autores Rosales & Llanos (2020, p. 49) comentan
que “las Pymes, de acuerdo con lo publicado en el diario oficial de la federacion por la
secretaria de Economia se encuentran clasificadas en el intervalo de 11 a 250 empleados”. Es

decir, el rango para considerar una Pymes en México es de 11 a 250 empleados.

En general se puede decir que las PYMES son las pequefias y medianas empresas que
se determinan por su volumen de entre 11 a 250 empleados y por los ingresos que generan.
Sin embargo, este tipo de empresas tienen un papel fundamental en la columna vertebral de la
economia de cualquier nacién debido a que se distinguen por su flexibilidad productiva, alta
generacion de empleo, se adaptan a cambios en el mercado y tienen la capacidad de crear una

estructura empresarial sélida (Pavén, 2010).

PYMES en México.
Es un hecho que todo pais requiere amparar, proteger y apoyar al crecimiento de las
PYMES debido a que estas empresas aportan valor afiadido, fomentan la competitividad y

mejoran la economia de toda nacion.

Segun las estadisticas las pymes generan a nivel mundial un 50% del producto interno
bruto (PIB) y 56% a nivel nacional, por lo cual estas empresas sin duda son rentables e

importantes para la nacion mexicana (Rosales & Llanos, 2020).

Segun el censo de INEGI 2019 habia en México 6.3 millones de establecimientos, con
36 millones de personas ocupadas en ellos. De ese total en nuestro pais 4.9% son pequefios y

medianos negocios (Pymes) y 0.2% son grandes (INEGI, 2019).

Los establecimientos Pymes aportan 30.7% del personal ocupado (11 a 250 personas)
y 32.1% en unidades economicas grandes (mas de 250 personas). Sin embargo, en cuanto al

valor agregado, los establecimientos grandes concentran 54.7% del total (INEGI, 2019).
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Dicha situacion lleva a la conclusién que México cuenta con un bajo porcentaje de
pymes y la mayoria de las empresas son micro; a pesar de esa situacion las pequefias y
medianas empresas buscan sobrevivir en el mercado mexicano, por lo cual es importante que
dichos negocios inviertan en la capacitacién de su personal, desarrollen habilidades directivas e

inviertan en la innovacion.

Segun Ruiz citado por Rosales y Llanos (2020, p. 46) afirma que “a pesar de que
México cuenta con una variedad de recursos naturales y un mercado laboral masivo, se tienen
deficiencias en infraestructura, sector crediticio, educacién y capacitacion, lo que ocasiona que
un alto porcentaje de las empresas de este segmento no logren superar los diez afios de

esperanza de vida de los negocios en México”.

Por otro lado, Lopez y Garcia citados por Paredes, Ibarra, y Moreno (2020, p. 72),
sefalan que “en México el 60% de las Pymes fracasan o cierran a los dos afios de haberse
creado, entrando en la etapa llamada el “valle de la muerte” donde la mayor parte de los
emprendimientos fracasan y mueren; sin embargo, siguen representando una plataforma de

oportunidad de crecimiento y apoyo a la economia”.

Entonces se puede decir que las pymes no logran sobrevivir en México debido a las
deficiencias administrativas ya que la mayoria de estos establecimientos son familiares y no
cuentan con las habilidades directivas para desarrollar de manera 6ptima el negocio, sin
embargo, algunas otras pymes logran sobrevivir con la experiencia a lo largo del tiempo e

investigando cédmo mejorar su negocio y solicitando apoyo gubernamental.

También la carencia de las pymes en México puede desprenderse por una mala
planeacion estratégica, una cultura organizacional inestable, falta de inversion en tecnologia e

innovacion, entre otros factores (Paredes, Ibarra, y Moreno, 2020).
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Sin duda alguna para que las pymes se desarrollen y sean rentables en Mexico se
requiere que dichas empresas inviertan en su personal, capacitando y orientando a los
objetivos organizacionales, asi como crear un clima organizacional satisfactorio y motivante; las
pymes al ser entidades pequefas tienen la facilidad de ser flexibles y adaptables a los cambios,
adema@s tienen la simplicidad de crear procesos de comunicacion mas eficaces entre directivos
y empleados, es decir, asi como existen dificultades en este tipo de empresas también hay
oportunidades para crear pequefas y medianas empresas rentables y generadoras de empleos

importantes para los mexicanos (Paredes, Ibarra, y Moreno, 2020).

Efectos de la pandemia COVID-19 en las PYMES de México.

Desde la llegada a México del COVID-19 los negocios y establecimientos del pais se
vieron gravemente afectados por dicha pandemia y se vieron obligados a cerrar sus puertas,
despedir personal, disminuir sus insumos, entre otras problematicas que tuvieron que enfrentar

durante todo este periodo.

El INEGI realizé un estudio sobre la Demografia de los Negocios (EDN) en el 2020 con
la finalidad de brindar informacion sobre el panorama nacional de los establecimientos micro,
pequefios y mediados, los cuales realizan actividades de manufactureras, comerciales y de
servicios privados no financieros que sobrevivieron, nacieron y murieron a 17 meses de

concluidos los Censos Econdmicos 2019.
El INEGI (2020, p.2) afirmé que,

e De los 4.9 millones de establecimientos del sector privado y paraestatal
registrados en los Censos Econdmicos 2019, 99.8% pertenecen al conjunto de
establecimientos micro, pequefios y medianos.

e De los 4.9 millones de establecimientos micro, pequefios y medianos, el EDN
2020 estima que sobrevivieron 3.9 millones, que representan el 79.19%, mientras que 1
millén 10 mil 857 establecimientos (20.81%) cerraron sus puertas definitivamente.



43

Es decir, del censo del 2019 al censo del 2020 sobrevivieron 3.9 millones de
establecimientos micro, pequefios y medianos representando el 79.19% y el 20.81% de

establecimientos cerraron.

Pero a pesar del cierre de esos negocios el estudio muestra que en el censo del 2020
nacieron 619 mil 443 establecimientos que representan 12.75% de la poblacién de negocios del

pais (INEGI, 2020).

Finalmente INEGI (2020, p. 2) afirma que, “de mayo de 2019 a septiembre de 2020 se
presentd una disminucién de unidades economicas de -8.06%. Por tamafio de establecimiento,
se observo que los pequefios y medianos tuvieron un mayor porcentaje de cierres definitivos
(21.17% de muertes) en comparacion con los establecimientos micro que tuvieron 20.80% de

muertes”.

Es decir, las PYMES en el pais sufrieron una baja de establecimientos del 21.17%

representando el mayor numero de cierres de establecimientos segun el tamafio del negocio.

PYMES en Durango.

Las PYMES a nivel nacional son un sector importante para el crecimiento econémico de
cualquier estado; en Durango la situacion de las PYMES segun el INEGI (2020, p.1), en los
resultados definitivos de los Censos econémicos del 2019 publicados en el afio 2020

determinaron que:

e En 2019 habia en el estado de Durango, un total de 88 mil 535 establecimientos
con 486 mil 940 personas ocupadas en ellos.

o EI45.7% de los establecimientos corresponde al sector Comercio, 42.4% a los
Servicios, 9.7% a las manufacturas y 2.2% al Resto de actividades econdmicas.

¢ Del total de establecimientos, 94.6% son tamafio Micro (0 a 10 personas
ocupadas) éstos dan empleo al 37% del personal ocupado en la entidad; 5.2% son
PYMES (11 a 250 personas) y dan empleo al 31.1% del personal; y en tanto las
Grandes (251 personas y mas) representan sélo 0.3% y su personal ocupado
representa el 32% de los puestos ocupados en el estado.
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En Durango el 5.2% de los establecimientos son PYMES las cuales segun el INEGI son
empresas con un tamafio de empleados de entre 11 a 250 personas y representan el 31.1% del

personal ocupado.

En la figura 6, segun el INEGI (2020, p. 2), afirma que, “las PYMES son el estrato de
establecimientos con mayor porcentaje de personas ocupadas con educacion superior (22.1%)
(...)- Y tres de cada diez establecimientos PYMES manifestaron haber capacitado a su

Personal (...)".

Figura 6. Nivel de estudios del personal ocupado segun tamafio de los establecimientos.
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= Sin respuesta Educacion superior Educacion media superior

Tomado de INEGI (2020).

Basicamente las PYMES en Durango emplean a un porcentaje importante de los
ciudadanos y de ahi depende el ingreso econémico de multiples familias, considerando ademas
gue en las PYMES se contrata un mayor nimero de personal con educacién superior, es decir,
los futuros egresados de universidades probablemente laboren en alguno de estos

establecimientos.

Los Censos econémicos los realiza el INEGI cada 5 afios presentando datos a nivel
nacional, estatal y municipal, de modo que se realizo una comparativa del tltimo censo

econdémico del 2014 en Durango contra el del 2019 como se muestra en la figura 7, dando
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como resultado un aumento en el nUmero de establecimientos de 12,293 mas, con una tasa de
crecimiento anual de 3.0% y un aumento en el personal ocupado de 77,143 personas con una

tasa de crecimiento promedio anual del 3.5% (INEGI, 2020).

Figura 7. Tasa de crecimiento anual de establecimientos del periodo del 2004 al 2018 en

Durango.
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Tomado de INEGI 2020.

A diferencia del censo del 2014 y 2019 existi6 un aumento de crecimiento importante de
establecimientos ya que en el 2014 solo existié un 1% y en 2019 un 3% con 12,293

establecimientos mas en el estado.

En la figura 8, los datos nos indican segun el INEGI (2020, p. 14) que, “la inseguridad,
los altos gastos en pagos de servicios y la competencia desleal, son los principales problemas

gue manifestaron los establecimientos, independientemente de su tamafo”.

Es decir, estos factores de inseguridad, altos gastos y competencia desleal ocasionan
problematicas para que puedan crecer dichas empresas. Las PYMES en particular se indica
segun los datos, que el 12.5% tiene problematicas de inseguridad publica, 9.7% en altos gastos
como pago de servicios, 5.7% en competencia desleal, 6.3% en la baja de demanda de sus
bienes y servicios, y 9.9% en altos costos de materias primas, insumos, 0 mercancias

comercializadas (INEGI, 2020).
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Figura 8. Principales problemas que enfrentaron los establecimientos para llevar a cabo su
actividad segun tamafio.
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Tomado de INEGI (2020).

Definitivamente los establecimientos en Durango enfrentan multiples problematicas
diariamente, y alin mas cuando se presentan cambios fortuitos, como lo fue la pandemia del
COVID-19 afectando fuertemente a todos los negocios duranguenses, llegando a la hecesidad

de cerrar sus establecimientos.
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Capitulo IV. Marco tedrico.

Clima organizacional.

En la actualidad, las empresas estan propensas a cambios radicales y significativos que
repercuten en las estructuras organizacionales y en todo su ambiente ya sea interno o externo,
de modo que estas instituciones deben de procurar adaptarse a dichos cambios y mantenerse
a la vanguardia para seguir siendo competitivas y mantener un clima organizacional estable o

agradable para el capital humano.

Antecedentes del clima organizacional.
Toda empresa esta expuesta a un clima organizacional y este tema ciertamente amplio,
lleva muchos afios siendo estudiado debido a los grandes cambios positivos y satisfactorios

gue pueden existir dentro de una organizacion, si se manifiesta un clima agradable.

Los autores Agudelo, Pefia, Hoyos, y Jiménez (2020) comentan que el clima
organizacional formalmente se introdujo al area administrativa en la década de 1940, y a lo
largo de los afios ha evolucionado dicho concepto, el cual es un elemento Gtil para describir el
sistema social de toda organizacion; el clima organizacional también se conoce como un
determinante situacional o ambiental que afecta el comportamiento de los individuos de una

organizacion.

Por otro lado, los autores Marin y Rodriguez citado por Soares Valente (2013, p. 43)
afirman que “el origen del estudio de clima organizacional nace a partir de dos escuelas
denominadas Escuelas de la Gestalt y escuela Funcionalista” estas escuelas dieron inicio a la
importancia de que una organizacién requiere trabajar como un todo para que las partes
trabajen de manera armoniosa. De aqui surgen las investigaciones de Lewin, Lippitt y White en

el afio de 1939.
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Marin y Rodriguez citado por Soares Valente (2013, p. 43) afirman que el clima
organizacional comienza debido a una corriente denominada magia de los 60 la cual la explican

como:

La magia de los 60 donde Argyris (1957) quien observa la centralizacién del
poder de controlar, dirigir, planear y evaluar en manos de unos cuantos jefes; lo cual
provoco que los subordinados se convirtieran en seres pasivos, con falta de
responsabilidad y autocontrol. Al ver los resultados anteriores, propuso una mayor
independencia a los subordinados en cuanto a la toma de decisiones y crear una cultura
organizacional mas informal.

Es decir, la “magia de los 60” enfocé a los directivos principalmente a centralizar sus
organizaciones de modo que el personal no tenia la autoridad ni el poder para tomar sus

propias decisiones laborales y actuar segun lo establecido, creando asi un ambiente pasivo.

Ademas, en esta década de los 60 surge un mayor interés por evaluar el clima
organizacional ya que comenzaron a observar que existia una atmésfera fisica y psicolégica
gue aun no era visible, se podia percibir por cada trabajador e influia en su comportamiento y

toma de decisiones.

Después el autor Rodriguez (2016, p. 2) afirma que:

Alrededor de la década de los afios 1970, el clima se estudia desde la perspectiva
individual en la cual cada trabajador percibe su ambiente de trabajo, y a comienzo de la
década de los afios 1990, se establece el clima organizacional como apreciaciones que
tiene cada trabajador de manera individual de las practicas y procesos que ocurren en
su entidad de trabajo y que inciden en la conducta del individuo en la misma.

De acuerdo a dichos antecedentes se puede decir que en los afios 70 se estudiaba el
clima organizacional inicamente con la opinion del individuo y de manera personal
determinaban su propio clima organizacional segin su percepcion y hasta los afios 90 se logré
conceptualizar el clima organizacional segun las caracteristicas de la percepcién individual
influyendo en los procesos y practicas que realizaban los trabajadores asi como aquellas

situaciones conductuales de los administrativos o jefes de trabajo, esto debido a los estudios



49

gue se habian estado realizando décadas anteriores y las cuales fueron fundamentando y

conceptualizando el clima organizacional de manera mas precisa.

Iglesias Armenteros y Sdnchez Garcia (2015, p.3) comentan sobre la década moderna

que:

El clima organizacional ha despertado el especial interés de muchos investigadores
(...) principalmente al analizar la influencia que los cambios tecnolégicos, econémicos y
sociales han producido en las organizaciones modernas. Su estudio es de vital
importancia a causa del enorme impacto que tiene sobre el comportamiento de los
miembros de una organizacion, constituyendo una especie de reflejo de la vida de la
organizacion y las condiciones en las cuales los trabajadores se desenvuelven en el
ambito laboral.

Es decir, viviendo en un mundo tan moderno y bajo los cambios tecnolégicos, el clima
organizacional esta expuesto no solo por la percepcion por parte de los trabajadores y el
ambiente, sino que también se requiere que las empresas se mantengan actualizadas y
proveen las herramientas necesarias para que sus colaboradores realicen sus tareas o
actividades correspondientes, esto también les permitiria crear un clima organizacional
favorable y los trabajadores podran sentirse capaces de realizar sus tareas; por dicha razén el
clima organizacional es un tema tan importante que abarca multiples variables que la afectan

constantemente.

Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger, y Orozco (2019, p.3) afirman que:

Como empresa, ofrecer al talento humano las condiciones necesarias para el
desarrollo de sus actividades, procesos y procedimientos crea escenarios ideales para
el incremento de la productividad de la poblacion trabajadora para su desarrollo
profesional. A pesar de que no muchas organizaciones crean condiciones favorables del
entorno, las necesidades de esas mismas obligan a la organizacion para emplear
nuevos cambios.

Sin duda alguna las empresas no solo requieren satisfacer las necesidades de sus
trabajadores si no que deben ofrecer un 6ptimo ambiente en el cual los trabajadores se sientan

cémodos y capaces de realizar sus actividades con la proporcién de las herramientas
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necesarias y un clima organizacional ideal segun sus percepciones de modo que permita a los

empleados ser altamente productivos y mejorar las condiciones socioeconémicas.

Iglesias Armenteros y Sanchez Garcia (2015, p. 3) comentan que “las organizaciones
estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos y dindmicos, lo que genera
comportamientos diversos que influyen en el funcionamiento de los sistemas, que se organizan
en grupos y colectividades”. Es decir, todos los individuos se desenvuelven en un ambiente
gue, dependiendo de su propia percepcién, estos actuaran de determinado comportamiento,
por ejemplo, si es un ambiente complejo probablemente el comportamiento del individuo va a
ser poco eficiente y no estara motivado a realizar dichas actividades que le correspondan, por

esta razon es que las organizaciones estudian su clima organizacional desde hace varios afios.

Conceptos de clima organizacional.
El clima organizacional retomo interés en algunas organizaciones, si bien, no es un
tema que todas las empresas evallen, dicho clima esta presente sin excepcion y determina

varios factores dentro de las mismas.

Los negocios familiares, emprendimientos, grandes corporaciones, etcétera, se ven
afectados por dicho fenédmeno (en el ambiente) y principalmente por su influencia en los
procesos organizacionales y psicoldgicos, ademas de que influye en la comunicacion,
comportamiento, la toma de decisiones, la forma en que se solucionan los problemas, el
aprendizaje, la motivacion, y asi como la repercusion en la eficiencia de la empresay la

satisfaccion de los miembros.

Como se entiende, en toda organizacion existe el clima organizacional, el cual involucra
e incluye a todo trabajador de la empresa, funcionarios, coagentes, colaboradores, etcéteray
esta afecta principalmente al comportamiento del individuo, su desempefio, y la motivacién de

estos mismos.
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“El CO, es un intangible que no se puede ver ni tocar, pero se le puede sentir, porque
esta presente en todas las organizaciones” asi lo define Davis citado por Segundo y Ortiz
(2018, p. 4), donde claramente se puede comprender que este tema es complejo, debido a que
no es posible ver o visualizar lo que interfiere en el ambiente, solo se puede percibir
individualmente y personalmente el clima de la empresa en que se labore, y esto complica
realizar un analisis cuantitativo o medible; pero no por esa razén es imposible, a lo largo de los
anos profesionales en el tema han logrado crear instrumentos que permitieron medir dicho

clima organizacional.

Los autores Agudelo, Pefia, Hoyos, y Jiménez (2020, p. 5) definen de manera simple lo
gue compone a un clima organizacional, ellos afirman que “se trata entonces de un conjunto de
caracteristicas Unicas que los empleados perciben acerca de sus organizaciones, y es una
fuerza importante para influir en su comportamiento. El clima organizacional en un sentido

amplio puede entenderse como el entorno social de la organizacién”.

Este enfoque nos hace entender que el clima organizacional es una fuerza que perciben
los colaboradores en el ambiente interno y esta influira totalmente en sus comportamientos y
maneras de llevar a cabo sus actividades laborales y asi mismo determinara las relaciones
interpersonales y la comunicacion efectiva dentro de la empresa. La percepcién del trabajador
sobre el ambiente de la empresa determinard su comportamiento sin duda alguna, asi lo

expresan los autores.

Por lo tanto, de manera més profunda, Torres, Lamenta, y Hamidian (2018) concluyen

que:

El clima es la atmésfera psicologica y social que rodea el ambiente de trabajo, es el
conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las condiciones del
ambiente de trabajo y la resultante de las emociones, sentimientos y actitudes que
surgen en las comunicaciones e interacciones de los integrantes de una organizacion.
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Esta definicion hizo otro enfoque importante sobre otros factores que intervienen en el
clima organizacional, como lo son la atmésfera psicolégica y social en la que conviven los
trabajadores; todos los individuos psicolégicamente creamos procesos mentales, sensaciones,
sentimientos, percepciones, etcétera que expresamos con nuestros comportamientos y estos
interfieren en el ambiente fisico y social que los rodea, de modo que esto interviene en

cualquier clima organizacional.

Otro enfoque que también interviene en la percepcién de la empresa es la interaccién y
las relaciones interpersonales entre los compafieros de trabajo ya que todos los colaboradores
conviven y comparten ideas las cuales influyen en su percepcién del ambiente laboral, y esto
puede intervenir de manera positiva 0 negativa; los autores Hernadez, Mendez y Contreras
citados por Charry Condor (2018, p. 7) “determinaron que el clima organizacional esta
fundamentado en percepciones colectivas del personal con relacién a las actividades que

realiza en el trabajo y la interaccion cotidiana”.

Tomando en cuenta otros aportes para que los lideres creen un buen clima
organizacional, Chiavenato citado por Segundo y Ortiz (2018, p. 4) afirma que “no solo se
refiere a la satisfaccion de las necesidades fisiol6gicas y de seguridad, sino también a las de
pertenencia a un grupo social de estima y autorrealizacion”, es decir, los trabajadores como
seres humanos requieren por necesidad ser aceptados en un circulo social, es asi como los
responsables de la organizacién deben de prestar atencion a dichas necesidades de su
colaboradores, ya que no solo requieren satisfacer necesidades fisiol6gicas sino que otras
personas desean ser reconocidos y valorados, y sentir cierta estima y autorrealizacion por parte
de la empresa y compafierismo, lo cual permitird que los empleados se sientan felices,

comprometidos y satisfechos en su lugar de trabajo.

Segun Chiavenato (2011) citado por Rodriguez (2016, p. 4) define el clima

organizacional segun el nivel de satisfaccion de necesidades del trabajador: “El clima
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organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y
eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. El clima organizacional

influye en el estado motivacional de las personas y a su vez, este ultimo influye en el primero”.

Chiavenato afirma que el clima organizacional seré favorable si se satisfacen las
necesidades de los trabajadores y a su vez vuelve a afirmar que esto provocara un estado de
motivacion en los colaboradores permitiendo una mejor productividad y buen comportamiento.
Ademads, desde este punto de vista, se comprende que el clima organizacional es el ambiente
en el cual se desempefian los trabajadores y estos individuos segun sea su criterio de
satisfaccion a sus necesidades colaborativas lograran enfrentar dificultades en la organizacion,
es decir, si se posee o percibe un clima organizacional desfavorable donde las necesidades de
los trabajadores no son solucionadas, dicha situacién puede presentar problemas graves para
la empresa, como ausentismo, mala actitud, conflictos entre compafieros, no cumplir objetivos,

atraso en los procesos y resultados, entre otras problematicas.

A su vez Noboa (2011) citado por Rodriguez (2016, p. 3) vuelve a confirmar que dichos
problemas en el ambiente social de la empresa los determina la percepcion del trabajador y
afirma “que para conceptualizar el término clima hay que tener en cuenta lo planteado por
Rensis Likert quien define con claridad el concepto de clima organizacional como percepcion,
es decir, vuelve a insistir sobre la idea de que la reaccién de las personas va a estar

determinada por la percepcion que tengan de la organizacién y sus componentes”.

Likert (1968) bajo su estudio de clima organizacional “establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y de
las condiciones organizacionales que los mismos perciben. Por lo tanto, se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion” Rojas (2004, p. 23).
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Hoy en dia el modelo de Likert es aplicado en varios estudios de investigacién debido a
la necesidad de evaluar si los colaboradores actian en relacion al comportamiento gerencial y

si este transmite una percepcion favorable.

Entonces se puede asegurar que si se toca el tema de clima organizacional se estara
asociando directamente al concepto de percepcién de los trabajadores y asi mismo se
derivaran aquellos sentimientos, emociones y comportamientos individuales que afectan al

individuo dentro de la empresa.

Otros investigadores reconocidos por su modelo de clima organizacional centrada en
las cualidades subjetivas, son George Litwin y Robert Stringer (1968) donde plantearon en el
libro Psicologia de las Organizaciones la definicion de clima organizacional como “un conjunto
de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas
directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su

comportamiento y su motivacion” Pérez (2012, p. 42).

Esta teoria parte de la percepcién (subjetiva) para conceptualizar el clima
organizacional y estos autores postularon la existencia de algunos determinantes situacionales
y ambientales que dan referencia a un todo, el cual es percibido como clima organizacional y a

su vez estos factores derivan el comportamiento de los trabajadores (Pérez, 2012).

Asi mismo el autor Autudillo citado por Soares Valente (2013, p. 44), afirma que Litwin 'y
Stringer concluyeron en su estudio “que la posibilidad de crear diferentes climas en las
organizaciones depende de los estilos de liderazgo, asi como de la activaciobn de componentes
de la motivacion, el desempefio, y la satisfaccion, provocando cambios aparentemente estables

en los rasgos de personalidad”.

Este modelo se basa en conceptos como motivacion, liderazgo y clima y aseguran que

se pueden crear diferentes climas en las organizaciones las cuales dependen del estilo de
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liderazgo de la alta direccién, asi como la implementacién de un personal motivado y
satisfecho, que permitan y provoquen cambios aparentemente estables en los rasgos de

personalidad y comportamiento individual.

Las dimensiones que comentan los autores Litwin y Stringer y Goncalvez citados por
Riveros y Grimaldo (2017, p.5) sefialan que el clima organizacional esta compuesto por las

siguientes dimensiones:

- Estructura: medida en que la organizacion enfatiza la burocracia.

- Responsabilidad: autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

- Recompensa: percepcion sobre la equidad y justicia en cuanto a la gratificacién
recibida por el trabajo bien realizado.

- Desafio: sentimiento generado por el propio trabajo.

- Relaciones: percepcion de los colaboradores sobre la existencia de un ambiente
de trabajo grato que concibe buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados.

- Cooperacion: sentir de los miembros con respecto a ayudar de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo.

- Estandares: percepcion acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento.

- Conflicto: sentimiento, tanto de pares como superiores, de aceptar las opiniones
discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas.

- Identidad: sentimiento de pertenencia a la organizacion.

Se determina que, si se realiza un analisis sobre las dimensiones, se puede comprender
gue todas las anteriores determinan algunos factores claves que se encuentran en el clima

organizacional y que claramente intervienen en el ambiente.

En sintesis, Litwin y Stringer explican el clima existente en una determinada

organizacion segun las dimensiones establecidas en su modelo.

A partir del estudio de Litwin y Stringer se tom6 mas importancia al concepto de
motivacion y como éste afecta al clima. Los autores Torres, Lamenta, y Hamidian citan a
Chiavenato (2018, p. 4) el cual determiné que “el clima organizacional esta intimamente
relacionado con la motivacion, al tener una motivacion elevada el clima organizacional tiende a
ser mas alto proporcionando de este modo satisfaccién y mayor participacion entre las

personas”.
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Si un clima organizacional es desmotivante y tienen desinterés los miembros, es comdn
gue exista apatia, insatisfaccion y hasta depresion en algunos individuos; como se puede
entender, este fendmeno de la motivacion en el clima organizacional es un tema altamente

importante para cualquier empresa.

El autor Davis citado por Segundo y Ortiz (2018, p. 3) comentan que la motivacion es

prioridad para un buen clima organizacional, aseguran que:

Es prioridad tomar en cuenta las teorias motivacionales, que impulsan a los
individuos a la accién (...). Afirman que el “comportamiento organizacional eficiente es
crear una motivacién positiva”; y, por ultimo, adaptar el estilo de liderazgo para crear un
ambiente adecuado, en que los individuos, trabajando en equipo logren metas y
objetivos previamente establecidos.

Varios autores afirman que la motivacion afecta al clima organizacional por esa razén es
importante que los lideres de las empresas tengan conocimiento de las teorias motivacionales
0 al menos tomen en cuenta que la motivacion es pilar de un buen clima y afecta en las

acciones de los trabajadores.

El clima organizacional por otro lado también influye en la condiciones fisicas y
mentales de los trabajadores y esto determina como se sienten en su lugar de trabajo y por lo
tanto también fija su grado de satisfaccion que pueden experimentar en dicho ambiente, asi lo

sustentan Torres, Lamenta, y Hamidian (2018, p. 3).

Generalmente, cuando se estudia el clima de una organizacion se analizan
variables tales como las relaciones interpersonales, el apoyo existente entre los
miembros de un equipo, un area, un departamento, el liderazgo, la relacion entre las
areas y equipos de trabajo, el ambiente fisico, la compensacién y beneficios, los
sistemas de comunicacion, la influencia del apoyo de los lideres, y la comprensién de la
estrategia, entre otros.

Como lo comentan los autores estas son algunas variables que influyen en el clima
organizacional de una empresa, pero realmente en este tema pueden influir diferentes
aspectos, como la comunicacion interna, la calidad de vida, el bienestar, las relaciones, el

desempefio, la motivacion, rendimiento profesional, productividad, entre muchos otros, los
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cuales pueden hacer la diferencia en alcanzar los objetivos de la empresa y reducir la rotacion

de personal.

Antes de culminar este apartado es importante mencionar que la cultura organizacional
y el clima organizacional pueden ser utilizados en la literatura como semejantes o

intercambiables pero ambos conceptos tienen diferencias basicas.

Buchanan y Bryman citados por Agudelo, Pefia, Hoyos, y Jiménez (2020, p. 5)
diferencian ambos conceptos de la siguiente manera “la cultura organizacional esta conectada
con la naturaleza de las creencias y expectativas sobre la vida organizacional, mientras que el
clima es un indicador de su cumplimiento”, es decir, el clima organizacional esta relacionado a
la personalidad de los individuos ya que esto lo hace diferente de los climas organizacionales
de otras empresas, mientras que la cultura esta enfocada a las creencias de los individuos las

cuales influyen en la cultura organizacional.

Otras opiniones sobre el clima organizacional y la cultura es que ambos se
complementan, pero histéricamente primero se crea el clima laboral y después la cultura, y los
dos permiten que el trabajador interprete su entorno laboral y le permitan actuar segun su

interpretacion.

Weyner citado por Riveros y Grimaldo (2017, p. 4) menciona su opinion sobre ambos

conceptos:

La cultura y el clima organizacional se enfocan en la forma como los
colaboradores ven, interpretan y dan un significado a su entorno elaborando
explicaciones para describir, ordenar y analizar los hechos en la organizacién; cabe
resaltar que clima es histéricamente antes que cultura. Se puede apreciar que climay
cultura se complementan, por tanto, su estudio es importante porque permite tener una
mas afinada percepcion del comportamiento organizacional, en lo que respecta a sus
procesos grupales, individuales, su nivel de satisfaccion, rendimiento, efectividad, logro
de indicadores entre otros. No obstante, el clima es una experiencia basada en lo que la
gente ve, da a conocer e involucra también la perspectiva de los empleados y que es lo
gue la organizacion practica en términos de practicas y politicas.
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Entonces para entender a una organizacion es importante primero analizar el clima
organizacional de la empresa y después la cultura. Riveros y Grimaldo (2017, p.5) afirman que
“mientras el clima esta relacionado a las experiencias descritas o percepciones de lo que

sucede, la cultura ayuda a definir por qué estas cosas suceden”.

Algunas caracteristicas que posee el clima organizacional que la diferencian de la

cultura segun Tagiuri citado por Charry Condor, (2018, p.6) son:

e Tiene cierta continuidad, pero no se establece de forma permanente como la
cultura, por lo que el clima laboral puede variar después de una intervencion particular.

e Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, conductas, actitudes
y expectativas de los trabajadores, asi como por las realidades socioldgicas y culturales
de la organizacion.

e Es una configuracion particular de variables situacionales, siendo el empleado un
agente que contribuye en la naturaleza del clima.

e Los componentes que lo constituyen pueden variar, aunque el clima puede
seguir siendo el mismo.

e Repercute en el comportamiento del trabajador. Es un determinante directo del
comportamiento al actuar sobre las actitudes y expectativas.

Estas caracteristicas retoman que el clima organizacional no es igual a la cultura
organizacional, debido a que la cultura es dificil de cambiar mientras que el clima
organizacional si puede ser modificado en caso de alguna intervencion interna de la empresa;
se caracteriza por la percepcion, aptitudes, comportamiento, etcétera, del talento humano, es
decir, el clima organizacional depende totalmente de los individuos y de las dimensiones
situacionales que se les presenten ya que es del modo que actuaran y se comportan cada uno

de ellos.

Modelos y herramientas de clima organizacional segin algunos autores.
Existen multiples teorias para estudiar el clima organizacional, y tales estudios se han
desarrollado por diferentes autores a lo largo de los afios; tales aportaciones han identificado

algunas variables y dimensiones que constituyen al clima organizacional.

Segun Bustamante, Lapo y Granddn (2016), afirman que entre las diferentes teorias

desarrolladas en diferentes lapsos de tiempo, existen dimensiones repetitivas las cuales han
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resultado ser: la toma de decisiones, claridad organizacional, liderazgo, interaccion social,
motivacion institucional, sistema de recompensas e incentivos, apertura organizacional y
supervision, sin embargo, a causa de haber sido desarrolladas en diferentes épocas, ninguno

de los trabajos se iguala y aplican en su totalidad.

Por otro lado, el autor Brunet (2014) citado por Montesdeoca, Armendariz y Zamora
(2019, p.3), afirma también que existen ciertas dimensiones comunes como son: “el nivel de
autonomia individual que viven los actores dentro del sistema, el grado de estructura y de
obligaciones impuestas a los miembros de una organizacién por sus puestos, el tipo de
recompensa o de remuneracion que la organizacion otorga a sus empleados y la

consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores”.

En este apartado se determinaron los modelos que fueron seleccionados para sustentar
dicho estudio sobre el clima organizacional, los cuales han sido importantes en el tema y hasta
la fecha siguen vigentes para ser aplicados, ademas estos modelos se pretenden abordar para

gue el lector tenga un panorama mas amplio sobre el tema.

La presente investigacion se sustentd en el modelo de los autores Litwin y Stringer
(1968) el cual permitié el desarrollo del estudio; y a su vez se menciona el modelo de Rensis
Likert (1968), el modelo de Schneider y Bartlett (1968) y el modelo de Pritchard y Karasick

(1973).

A continuacion, se despliega la tabla 2 con la cronologia de las distintas dimensiones
establecidas por los autores mencionados anteriormente, los cuales fueron desarrollados en la
misma década que el modelo de Litwin y Stringer ya que de esta teoria se sustenta la presente

investigacion.
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Tabla 2. Cuadro cronolégico por autor sobre las dimensiones del clima organizacional.

Afo Autor

Dimensiones

1968 Likert

1. Métodos de mando

2. Naturaleza de las fuerzas
de motivacion

3. Naturaleza de los
procesos de comunicacion
4. Naturaleza de los
procesos de influencia y de
interaccion

5. Toma de decisiones

6. Fijacion de los objetivos y
de las directrices

7. Proceso de control

8. Objetivos de resultados y
de perfeccionamiento

1968 Litwin y Stringer

. Estructura

. Responsabilidad
. Recompensa
Riesgo

Calidez

Apoyo

Normas

. Conflicto

. ldentidad

1968 Schneider y Bartlett

ROONOUAWNER

. Apoyo proveniente de la
direccién

2. Interés por los nuevos
empleados

3. Conflicto

4. Independencia de los
agentes

5. Satisfaccion

6. Estructura organizacional

1973 Pritchard y Karasick

1. Autonomia

2. Conflicto contra
cooperacion

3. Relaciones sociales

4. Estructura organizacional
5. Recompensa

6. Relacion entre rendimiento
y remuneracion

7. Niveles de ambicién de la
empresa

8. Estatus

9. Flexibilidad e innovacion
10. Centralizacion

11. Apoyo

Fuente: Elaboracion propia tomado de Soares Valente (2013).
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Modelo de Rensis Likert (1968).
Una de las teorias mas dinamicas del clima organizacional es el modelo de Likert (1968)
la cual establece principalmente un clima participativo enfocado en la eficacia y eficiencia; el

autor Rodriguez (2016, p. 6), explica:

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo
y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que
la relacion estaréd determinada por la percepcién del clima organizacional tales como:
los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema
organizacional, la posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién y
el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que
tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.

Likert establece un sistema basado en una trilogia de variables: causales, intermedias y
finales, y estas derivan las caracteristicas y dimensiones que pueden influir en la percepcion de
los trabajadores, asi como determinar los tipos de climas que se pueden presentar en las

organizaciones (Moreno Quintana, 2013).
La autora Rojas (2004, p. 26) define las tres variables segun el estudio de Likert como:

e Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables estan: la estructura organizativa y administrativa,
las decisiones, competencias y actitudes.

e Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento, comunicacion
y toma de decisiones.

¢ Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por la
organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida.

A causa de las variables se derivan dos tipos de clima organizacional: el autoritario y el
participativo (Moreno, 2013), y asi mismo se derivan cuatro sistemas, que se observan en la

tabla 3:
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Tabla 3. Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968).

CLIMA CLIMA CLIMA CLIMA DE
AUTORITARIO- AUTORITARIO- PARTICIPATIVO- PARTICIPACION EN
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO GRUPOS
Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el

sistema I. sistema L. sistema llI. sistema IV.

La direccion no
posee confianza en
sus empleados.

Existe confianza
entre la direccion y
sus subordinados.

Existe confianza
entre supervisores y
subordinados.

Plena confianza en
los empleados por
parte de la direccion.

Se caracteriza por
usar amenazas
ocasionalmente

Se utilizan
recompensas y
castigos como fuente

Se satisfacen
necesidades de
prestigio y
autoestima utilizando
recompensas y

La motivacion de los
empleados se da por
su participacion, por

e implicacién, por el

establecimiento de

recompensas. de motivacion. : " S
castigos solo objetivos de
ocasionalmente. rendimiento

La mayor parte de
Decisiones y las decisiones la Se permite a los La toma de

objetivos se toman
Unicamente por la
alta gerencia.

toman la alta
gerencia, pero
algunas se toman en
niveles inferiores.

empleados tomar
decisiones
especificas.

decisiones esta
diseminada en toda
la organizacion.

La comunicacion no
existe mas que en
forma de directrices e
instrucciones
especificas.
Comunicaciones
Verticales.

Prevalecen
comunicaciones y
forma de control
descendentes sobre
ascendentes

La comunicacion es
descendente, el
control se delega de
arriba hacia abajo.

Comunicacion
ascendente-
descendente y late

Fuente: Tomado de Rodriguez (2016).

Basicamente el autor Rojas (2004, p. 28) afirma que “los sistemas | y Il, corresponden a

un clima cerrado donde existe una estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable, Los

sistemas lll y IV, corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, creando un clima

favorable dentro de la organizacion”.

El modelo de Likert permite analizar el clima organizacional basado en estos dos tipos

de climas afirmando que un clima percibido como autoritario sera desfavorable para el

personal, mientras que un clima participativo lograra crear equipos de trabajo donde el capital

humano perciba un clima favorable y satisfactorio.
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Modelo de Schneider y Bartlett (1968).

El modelo de Schneider y Bartlett coincide en el afio en que los autores Litwin y Stringer
(1968) desarrollaron su modelo, y ambos estudios concuerdan con la relacién al protagonismo
del conflicto y ademas introducen los elementos de apoyo directivo y el interés por nuevos

empleados, entre otros elementos (Aguilar y Roméan, 2019).

El autor Soares Valente (2013, p. 35), afirma que los autores Schnedider y Bartlett
(1968) definieron el clima organizacional segun las dimensiones y caracteristicas identificadas
en su modelo, tales son aquellas que “se basan en el apoyo proveniente de la direccién, interés
por los nuevos empleados, conflicto, independencia de los agentes, satisfaccion y estructura

organizacional”.

Entonces se afirma que los autores Schneider y Bartlett basaron su modelo de clima
organizacional enfocado principalmente a la alta direccion la cual debe de estar apoyando a la
estructura organizacional para que dichos empleados estén satisfechos con el ambiente

laboral.

Las dimensiones del modelo de Schneider y Bartlett (1968) son seis segun Soares

Valente (2013, p. 39):

Apoyo proveniente de la direccion
Interés por los nuevos empleados
Conflicto

Independencia de los agentes
Satisfaccion

Estructura organizacional.

ogagbkwnhpE

Modelo de Pritchard y Karasick (1973).
Los autores Pritchard y Karashick se esforzaron por realizar una medicion del clima
organizacional basada en once dimensiones y las consideraron como independientes,

descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual de clima organizacional (Rojas, 2004).
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Gracias a la determinacién de estas once dimensiones los autores lograron crear su

instrumento de medicion de clima laboral.

Bernal, Pedraza y Sdnchez (2015) citados por Achicanoy, Sanchez y Souza (2021, p.

20) definen las dimensiones como:

1. Autonomia. Forma en que la organizacién anima a los trabajadores a ser
autbnomos y tomar decisiones.

2. Conflicto y Cooperacion. Especifica el nivel de colaboracion y apoyo entre
colaboradores para el desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion.

3. Relaciones sociales. Compaiierismo y calidez entre los miembros de la
organizacion.

4. Estructura Organizacional. Esta dimensidn cubre las directrices y politicas con
las que cuenta una organizacion que se lleva a cabo a través de una estructura
jerarquica.

5. Remuneracion. Compensacion econémica a los empleados por los servicios
prestados a una determinada organizacion.

6. Rendimiento. Grado con el cual el empleado cumple con los requisitos que lleva
el trabajo, en relacion a las principales funciones del puesto y su correcta ejecucion.

7. Motivacién. Mide los niveles de ambicion de la empresa basada en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados

8. Nivel Jerarquico. Se refiere a la importancia que la organizacion otorga a las
diferencias jerarquicas.

9. Flexibilidad e innovacion. Permite implementar nuevas ideas en la organizacion,
contribuyendo a la mejora continua, en caso que se requiera.

10. Toma de decisiones. La importancia que brinda la organizacién para la toma de
decisiones en los diferentes niveles jerarquicos.

11. Apoyo del lider al colaborador. Muestra el grado de posibilidades reales que la
organizacion da al trabajador para intervenir en la solucion de problemas laborales y
establecimiento de politicas.

Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer (1968).

El presente estudio se fundamenté en el modelo de clima organizacional de Litwin y
Stringer (1968) ya que se considerd un estudio ampliamente extenso pero que a su vez puede
ser aplicado con facilidad y permite determinar el clima organizacional de cualquier

organizacion.

Este modelo ademas determin6 que el clima organizacional actiia como intermediario
para enlazar otras variables como diversos estilos de liderazgo y la satisfaccién y motivacion de

los empleados lo cual es importante identificar a futuro.
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Soares Valente (2013, p. 49) afirma que “Litwin y Stringer (1968) (...), desarrollaron un
cuestionario de caracter experimentan con el fin de identificar las percepciones (subjetivas) de
los individuos y su comportamiento en el ambito de la organizacion, este cuestionario esta
fundamentado en la teoria de motivacion de McClelland — Atkinson”. El cuestionario
actualmente lleva el nombre de Cuestionario Organizacional de Litwin y Stringer (The Litwin

and Stringer Organizational Climate Questionnarie, LSOCQ).

El cuestionario fue resultado de su instrumento de medicion sobre el clima
organizacional el cual postula la existencia de nueve dimensiones las cuales explican el clima
existente en una organizacion. Segun Litwin y Stringer citado por Soares Valente (2013, p. 50),
las dimensiones del clima organizacional, que no es mas que las caracteristicas susceptibles

de ser medidas en una organizacion son las siguientes:

1. Estructura: Enfoca el sentimiento que tienen los empleados acerca de las reglas,
regulaciones, procedimientos y restricciones en el grupo a que se ven enfrentados para
el desempefio de su labor.

2. Responsabilidad: Es el grado de compromiso que tiene el miembro de la
organizacion con el trabajo a realizar. Se refiere al sentimiento que tiene el individuo de
ser su propio jefe, tomar decisiones por si solo y la idea de autonomia en el trabajo.

3. Recompensa: Es la percepcién que tiene un individuo de ser recompensado por
un trabajo bien hecho. En este caso la organizacion utiliza méas el premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que le impone el trabajo. Se enfoca en tomar riesgos calculados
para lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: Indicar el sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de un ambiente de trabajo grato, de buenas relaciones entre ellos y la
prevalencia de grupos sociales amistosos.

6. Cooperacion: Es la percepcion de ayuda mutua que tienen los miembros de la
empresa por parte de los gerentes y otros empleados del grupo. Destaca el apoyo
mutuo de niveles superiores e inferiores.

7. Estandares: Se refiere a la importancia percibida de las metas implicitas y
explicitas, asi como los estandares de desempefio, haciendo un buen trabajo y
representando las metas tanto individuales como grupales

8. Conflicto: Los miembros de la organizacion aceptan las distintas opiniones que
expliquen e intentan solucionar los problemas tan pronto surjan, intentan explicar las
opiniones que se toleran en un ambiente de trabajo y la necesidad de sacar los
problemas para ser escuchados en vez de ignorarlos.

9. ldentidad: Destaca el sentimiento de pertenecer a la empresa y la sensacion de
compartir los objetivos personales con los miembros de la organizacion, identificandote
con metas individuales y grupales para la organizacion.
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Estrés laboral.

El estrés laboral a lo largo de los afios ha incrementado el interés de profesionales e
investigadores y estos individuos a su vez se han motivado a estudiar dicho factor en las
organizaciones debido al efecto y resultado negativo que puede llegar a generar en la salud de

las personas y en las organizaciones.

Es por esa razén que en los ultimos afios se han dado a la tarea cientificos e
investigadores a estudiar acerca de la salud psicologica o bienestar laboral de los

colaboradores la cual se genera en el trabajo.

El estrés laboral puede derivar diversos problemas en las empresas y esto puede
ocasionar una inestabilidad emocional, fisica y mental por parte del trabajador, ya sea porque la
institucion es exigente y demanda un ritmo de trabajo acelerado, llevando esto a perjudicar la

salud del colaborador.

Antecedentes del estrés laboral.
El hombre primitivo desde sus inicios ha venido experimentando el estrés desde la
perspectiva de dos alternativas: luchar o huir; cualquiera de estas dos le ha permitido liberar la

energia para responder al peligro (Vidal Lacosta, 2018).

Segun Bucci y Luna (2012) citados por Vidal (2018, p. 7), afirman que “inicialmente el
término estrés se utilizé en el siglo XVII asociado a la “tension” con una proyeccion
eminentemente “técnica”, de hecho, el fisico inglés Robert Hooke (1635-1703) utiliz6 el término

en el campo de la ingenieria”.

Después en el siglo XVIII los autores Fonseca y Pérez (2006) citado por Vidal (2018, p.
7), afirman que “el cientifico Inglés Thomas Young (1773-1829) introduce el término "estrés"

desde el punto de vista fisico tomando el concepto del verbo latino “stringere” (estrechar,
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estirar, tensar) definiéndolo como: una respuesta dentro del objeto, inherente a su estructura y

provocada por una fuerza externa”.

Es asi como el concepto de estrés dio inicio y se convirtié en uno de los temas mas
importantes para la sociedad; hoy en dia es uno de los temas mas frecuentes y populares en la

poblacion mundial.

Este fendmeno es considerado como la “enfermedad del siglo veinte” y esté ha seguido
vigente en el siglo XXI, en algunos paises consideran que es un fenémeno de enfermedad
laboral, derivado de la sobrecarga de trabajo repetitivo y con efectos psicosociales (Osorio y

Cérdenas, 2017).

Los autores Juarez, Nava, Castillo, y Brito (2019, p. 4) afirman que, “el tema del estrés
ha atraido la atencién desde la publicacién del libro The stress of life, en 1956, escrito por
Selye, quien afirma que el estrés tiene conexién con aspectos bioldgicos, psicolégicos y

sociales”.

Segun los antecedentes histodricos el autor Patlan Pérez (2019, p. 3), asegura que “las
primeras investigaciones cientificas acerca del estrés se le atribuyen a Hans Selye,
considerado el padre del estrés y pionero en el estudio de reacciones psicolégicas ante
estimulos fisicos adversos. Una de sus aportaciones fue el Sindrome de Adaptacion General, el

cual consta de tres etapas: alarma, resistencia y agotamiento”.

Segun Patlan Pérez (2019, p. 4), comenta que el pionero Hans Selye define el estrés
laboral de la siguiente manera: “el estrés laboral es un sindrome o un conjunto de reacciones
fisiolégicas, no especificas del organismo, a distintos agentes nocivos de naturaleza fisica o

quimica presentes en el medio ambiente”.

El cientifico Selye estudio el estrés principalmente enfocado en las reacciones

fisiologicas y de aqui parti6 el interés por investigar qué ocasiona esta enfermedad y como
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podrian enfrentarla; después otros autores estudiaron mas a fondo el estrés ocupacional (0

estrés laboral) enfocado a las respuestas emocionales y fisioldgicas.

Selye (1973) dio inicio al concepto de estrés en la rama de la medicina, y dicho autor

aseqguro que el estrés era el causante de muchas enfermedades (Vidal Lacosta, 2018).

Patlan Pérez (2019, p. 3) afirma que, “otras aportaciones relevantes se realizaron en el
Institute for Social Research de la Universidad de Michigan en la década de los sesenta, en
particular en el estudio de factores psicosociales en el trabajo que pueden ser estresantes para

los empleados”.

Es decir, buscaron aquellos factores que pueden ocasionar estrés segun las
condiciones de trabajo, y asi posteriormente se realizaron un mayor nimero de investigaciones
creando instrumentos de medicion que hoy en dia son de mucha utilidad para medir y evaluar

el estrés y resultan aplicables para las organizaciones de cualquier parte del mundo.

Es importante aclarar que el estrés se puede analizar también desde tres perspectivas
segun Kopp citado por Saldafa, Polo, Gutiérrez, y Madrigal (2020, p. 4), afirman que “la
primera es la ambiental, que se centra en los eventos vitales estresores; la segunda, la
psicoldgica, que implica la experiencia subjetiva y respuesta emocional frente a los estresores;
y la tercera, la biomédica, que estudia la respuesta y los sistemas fisioldgicos involucrados en

el afrontamiento de los asuntos vitales”.

Estas perspectivas de inicio nos permitieron abrir un panorama sobre aquellas
situaciones en las que puede estar implicito el estrés, y como se menciond, puede estar
presente en diferentes ramas cientificas y afectar lo ambiental, psicoldgico, fisioldgico o

biomédico.
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Concepto de estrés.

El estrés en los seres humanos ha sido un mecanismo de adaptacion ante aquellos
cambios que sufra una persona ya sea psicoldgica o fisica. La autora Diaz (2017, p. 3) afirma
gue, “la respuesta de estrés es una respuesta automatica del organismo ante cualquier cambio
ambiental, externo o interno, mediante la cual se prepara para hacer frente a las posibles

demandas que se generan como consecuencia de la nueva situacion”.

Es decir, el estrés al ser una respuesta automatica del organismo evalta como enfrentar
dichas situaciones cambiantes o0 demandantes tratando de enfrentar dicha situacion; por lo
tanto, el estrés no solo puede ser negativo, en cierto grado puede favorecer nuestra forma de

actuar, responder a la situacién y solucionar mas rapido sus demandas.

Segun Diaz (2017, p. 3) afirma que:

Cuando el individuo se somete a una situacion de estrés en el organismo se
activan una gran cantidad de recursos debido al aumento en el nivel de activacion
fisioldgica, cognitiva y conductual, lo que supone un desgaste importante para el mismo.
Si se trata de algo ocasional no habra problemas, pues el organismo tiene capacidad
para recuperarse, pero si se repiten con excesiva frecuencia, intensidad o duracion,
pueden conducir a la aparicion de trastornos psicolégicos y/o fisiolégicos de mayor o
menor intensidad.

Cada individuo es diferente y puede tolerar y adaptarse a un tipo de estrés, lo que para
algunos puede ser estresante para otros individuos puede ser solo un proceso o trabajo u
activadas mas que no le causa inquietud o hasta en cierto punto puede ser en ocasiones el
motor que impulsa la accion a lograr dichas metas. Sin embargo, cuando el estrés alcanza
niveles patolégicos las consecuencias pueden ser afectivas para su salud (Vidal Lacosta,

2018).
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De aqui surgieron los conceptos de eustrés y distrés, el primero es un estrés positivo,
bueno o agradable y el segundo resulta ser negativo, desagradable y malo; el distrés

practicamente es el estrés que conocemos o identificamos mas facil (Vidal Lacosta, 2018).

Segun Selye como para Edwards y Cooper citado por Diaz (2017, p. 5), definen el

eustrés y distrés como dos diferentes tipos de estrés:

e Eustrés o estrés positivo: es aquel que aparece en situaciones donde la persona
logra una estimulacion adecuada para realizar su actividad con resultados satisfactorios,
en armonia con sus capacidades fisioldgicas y psicoldgicas, es decir, adecuandose a la
demanda. Como ejemplos podemos citar una buena noticia familiar, un éxito laboral,
etc.

o Distrés o0 estrés negativo: es aquel que se pone de manifiesto en aquellas
situaciones donde la demanda y la presion son excesivas para el individuo, el cual se
siente sin recursos, y cuyas respuestas ante la situacion han sido insuficientes o
desmedidas, ya sean en el plano fisico o psiquico.

El estrés como se puede entender hasta cierto grado es bueno que el individuo lo

perciba, pero no debe de sobrepasar su presion o capacidad de control ante la situacion.

Por otro lado, el estrés resulta ser una variable intangible que dificulta su estudio debido
a que no es directamente observable. Por dicha, razén algunos autores como Lazarus y
Folkman (1986), o Labrador y Crespo (2003) citado por Vidal Lacosta (2018, p. 7), proponen

definir el estrés en tres distintas maneras:

1. Como un conjunto de estimulos (Cannon, 1932; Holmes y Rahe, 1967). Existen
ciertas condiciones ambientales que nos producen sentimientos de tension y/o se
perciben como amenazantes o peligrosas. Se denominan estresores. Asi pues, el estrés
se define como una caracteristica del ambiente (estimulo), hablandose por ejemplo de
estrés laboral.

2. Como una respuesta. Este enfoque se centra en cOmo reaccionan las personas
ante los estresores (Selye, 1960). Esta respuesta se entiende como un estado de
tension que tiene dos componentes: el psicoldgico (conducta, pensamientos y
emociones emitidos por el sujeto) y el fisiol6gico (elevacion del aurosal o activaciéon
corporal).

3. Como un proceso que incorpora tanto los estresores como las respuestas a los
mismos y ademas afade la interaccion entre la persona y el ambiente (Lazarus y
Folkman, 1986).

Segun el tipo de estrés como estimulo se enfoca al ambiente exterior, y este ejerce

presion de manera fisica 0 emocional y puede afectar de manera temporal o permanente al
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individuo, de aqui parte el estrés laboral. Por dicha razon se debe prestar atencién al ambiente

laboral donde se identifiquen aquellos “estresores” o circunstancias estresantes.

El estrés como respuesta se refiere a aquel estimulo 0 amenaza estresor que provoca
una respuesta fisiologica, psicoldgica o conductual por parte del individuo, y este a su vez va
pasando por un patrén de respuesta y provoca un proceso adaptativo, segin Patlan Pérez
(2019, p. 8) el proceso pasa por tres fases: “: a) fase de alarma, b) fase de resistencia o
adaptacion, y c) fase de agotamiento” En esta perspectiva también se introduce el burnout

como respuesta del estrés laboral crénico.

El estrés como procesos cognitivos y emocionales son los que el individuo ha pasado
personalmente y esta relacionado a su ambiente de modo que percibe dichos estresores o

tensiones.

En sintesis, el estrés se ve influenciado por el medio ambiente en el cual el individuo
esta rodeado y este a su vez lo percibe, provocando en él ciertos estimulos los cuales pueden
ser estresantes y es donde parten y se presentan alteraciones afectivas en la conducta,

emociones y dafio fisico.

El estrés segun algunas disciplinas.
Es importante definir el estrés desde el punto de vista médico y psicolégico debido a los
estudios que se han elaborado en relacion al estrés y el ambiente laboral, dando como

resultado tanto distres como estrés y aquellas enfermedades causadas por este fenémeno.

Chandra y Parvez citados por Blanco y Thoen (2017, p. 3) definen el estrés por si solo
desde el punto de vista médico y de salud como “un estimulo fisico o psicolégico que puede

producir tensién mental o reacciones psicolégicas que pueden conducir a la enfermedad”.

Otras tres interdisciplinas definieron el estrés segun su enfoque, afirma Patlan Pérez

(2019, p. 7):
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e Perspectiva clinica, el estrés laboral pone énfasis en el impacto de las
condiciones de trabajo estresantes en la salud mental del trabajador;

e bajo la perspectiva de la psicologia organizacional, el estrés laboral se enfoca en
los procesos cognitivos y los procesos mediante los cuales el trabajador percibe el
ambiente de trabajo y decide si es estresante (también bajo este enfoque las fuentes del
estrés surgen de la interaccion con otros factores, particularmente de tipo social);

¢ Finalmente, la perspectiva de la psicologia en la ingenieria enfoca el estrés
laboral en fuentes del estrés que son originados en el ambiente fisico de trabajo.

Este autor determind que bajo estas tres distintas disciplinas se logré identificar el
estrés laboral segun sus factores que afectan al individuo, la clinica lo relaciona a las
condiciones de trabajo, la psicologia organizacional se refiere a la percepcion del trabajador en
relacién con el ambiente organizacional y el individuo a su vez define si es estresante o no la
organizacion, y la perspectiva de la psicologia en la ingenieria se enfoca Unicamente en el

ambiente fisico.

La relacién entre el estrés psicolégico y los indicadores de salud fisica muestran
claramente como un alto nivel de estrés puede poner en riesgo la salud de cualquier individuo,
y provocar deterioro en el estado de salud fisica y mental. En este sentido es importante
mencionar que existe el “estrés percibido” el cual se presenta cuando una situacion de la vida
de una persona la percibe y evalia como estresante, provocando afectaciones en su salud

(Lazarus, McEwen y Stellar citados por Chavez, y otros, 2020).

Lazarus, McEwen y Stellar citados por Chavez, y otros (2020, p. 3) definen el estrés
percibido como aquello que “(...) puede afectar la salud mental y fisica cuando una persona se
percibe sobrepasada por una situacion, y cuando este nivel de estrés se mantiene en el tiempo;
(...) encontraron que el nivel de estrés percibido puede funcionar como factor de riesgo para la

aparicion de sintomas fisicos.”

Este concepto de estrés Unicamente se genera por percibir que el trabajo sobrepasa las
capacidades del individuo. Ademas, en los estudios sobre el estrés percibido encontraron que

este fendbmeno puede interferir en conductas y habitos de salud fisica.
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Es importante que las personas sean responsables al ser afectados por el estrés ya que
como se menciona, ocasiona afectaciones en su salud provocando enfermedades y tales

podrian llegar a ser fatales.

Concepto de estrés laboral.
En base a todas las teorias y estudios realizados se han llevado a cabo mdltiples
definiciones del estrés laboral. El estrés laboral u ocupacional esté explicito en la salud y en la

calidad de vida, por tal razén ha sido uno de los temas de mayor preocupacion.

El estrés laboral segun Buendia y Ramos (2001) citado por Vidal Lacosta (2018, p. 23)
definen que, “el término se refiere a los estados en los cuales vive el sujeto debido a su
interaccién con su contexto organizacional, laboral y ocupacional, y que es considerado como

una amenaza de peligro para su integridad fisica y psiquica”.

Es decir, el concepto estrés laboral agrega por si solo el resultado de tensiéon debido al

ambiente laboral que percibe como amenazante.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) citada por Vidal Lacosta (2018, p. 23), en
su documento “La Organizacion del trabajo y el estrés”, define el estrés laboral como, “la
reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan
a sus conocimientos y capacidades, que ponen a prueba su capacidad para afrontar la

situacion”.

Segun Patlan Pérez, (2019, p. 6) afirma que “el estrés laboral es un estado psicoldgico,

caracterizado por reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento”.

El estrés es un problema que todos los seres humanos hemos experimentado en todas
las etapas de la vida, pero el estrés laboral por otro lado, se presenta en los trabajadores
debido a su ocupacion en la empresa y genera problemas de salud ya sea fisica o mental o0 a

Su vez pueden ser ambas.
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Segun Gonzalez, Giraldo, Cano, y Ramirez (2019, p. 5) afirman que, “el estrés es,
entonces, el resultado de una relacion entre el individuo y el entorno que es evaluado como

amenazante o desbordante de los recursos que posee y que pone en peligro su bienestar”.

El estrés también puede conceptualizarse en situaciones donde las personas perciben
situaciones peligrosas o que amenazan su bienestar personal, de modo que su actividad
emocional y fisiolégica se altera provocando poco a poco dicha enfermedad; estos tipos de
estrés se pueden clasificar en tres categorias segun Blanco y Thoen (2017, p. 3): “a) los

eventos catastréficos, b) los principales cargos de la vida y c¢) los problemas cotidianos”.

Estos estresores estan enfocados en aquellos eventos gque las personas viven
cotidianamente y pueden estresarse provocando que sus emociones y sentimientos se
colapsen, estimulando tensién mental y fisiolégica. También el estrés laboral incluye categorias
cuantitativas como la presion del tiempo, demandas cognitivas como la complejidad de las
actividades en el trabajo, el nivel demandante por parte de los jefes, la empatia entre las

relaciones internas, entre otros (Blanco y Thoen, 2017).

Por esta razén es importante entender que el estrés puede presentarse por diferentes

momentos situacionales.

La autora Patlan Pérez (2019, p. 5) en la literatura identific diferentes acepciones
asignadas exclusivamente al estrés laboral, los cuales define de la siguiente manera y tienen

gran importancia:

e Estrés laboral. De acuerdo con la OIT, el estrés laboral es la reaccion que puede
tener un trabajador ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar las
situaciones de trabajo. Esta situacion se agrava cuando el trabajador siente que no
recibe el suficiente apoyo de sus supervisores y compaferos de trabajo, y cuando tiene
un control limitado sobre su trabajo o la forma en que puede hacer frente a las
exigencias y presiones laborales.

e Estrés ocupacional. Es el estrés producido por las caracteristicas del puesto de
trabajo, presentes en el lugar de trabajo, las cuales hacen que una ocupacion genere
una mayor o menor tensién en el trabajo.
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e Estrés organizacional. Se refiere al conjunto de respuestas del trabajador frente
a situaciones de trabajo que provocan un detrimento de su salud en los ambitos
fisiologico, psicologico, emocional y conductual, y que también tiene efectos en la
organizacion. Todo esto como resultado y consecuencia de una valoracion real o
imaginaria en la que el trabajador percibe que las exigencias de la situacion exceden
sus capacidades, sus habilidades, sus recursos y su tiempo, provocando una sensacion
de pérdida de control y la presencia de comportamientos disfuncionales.

Tomando en cuenta estos tipos de estrés podemos diferenciar que el estrés laboral se
relaciona con las competencias y habilidades que debe contar el trabajador para poder llevar a
cabo de manera adecuada su trabajo, mientras que el estrés ocupacional son las
caracteristicas del puesto de trabajo y las debe de desempefiar el trabajador, y por ultimo el
estrés organizacional se refiere a aquellas situaciones organizacionales a las que se debe de

enfrentar el colaborador.

Problematicas del estrés laboral.

Debido a los cambios generados por la globalizacion y las nuevas formas de trabajar es
dificil encontrar alguna ocupacion que no pueda implicar estrés, y que este no se convierta en
una amenaza para la salud de los trabajadores y para el buen funcionamiento de la empresa,
es decir, el estrés puede presentar una gran cantidad de consecuencias negativas
principalmente en la productividad del colaborador asi como afectar en su motivacion,
satisfaccion, compromiso laboral, entre muchos otros aspectos que pueden ser deficientes para

la empresa.

Gonzalez, Giraldo, Cano, y Ramirez (2019, p. 5) comentan que el estrés “propicia mas

conflictos interpersonales en el trabajo y en la familia y un mayor indice de errores (...).”

Bada, Salas, Castillo, Arroyo, y Carbonell (2020, p. 3), afirman que el estrés se puede

manifestar cuando los individuos tienen mas de un empleo:

En la actualidad, las actividades laborales representan una gran prioridad en las
personas econGmicamente activas. Ante esta situacion, muchos hombres y mujeres se
ven obligados a tener varios trabajos para satisfacer sus necesidades basicas y las de
su familia. Es asi, que la persona se encuentra sometida diariamente a un agotamiento
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fisico y emocional, que posteriormente desencadena actitudes negativas hacia el
trabajo, con manifestaciones de agotamiento, fastidio, enojo, entre otras.

Las personas principalmente optan por dos empleos para mejorar su economia por
obvias razones, pero también a su vez requieren ser multifuncionales debido a la gran
competitividad laboral que existe, pero al estar constantemente activos puede ocasionar (como
lo comentan los autores), agotamiento, frustracion, desesperacion, etcétera y esto conlleva a

un estrés laboral.

Aqui entra en materia aquellos profesionales en la psicologia que comprenden con
mayor facilidad aquellos factores que influyen en el estrés y las consecuencias de dicho
fendmeno, de modo que también pueden proponer planes y estrategias de solucién dentro de
las empresas para no generar un ambiente estresante ni afectivo en la salud mental y
psicoldgica de los empleados. Es importante mencionar que en las Pymes es poco probable
gue se logre evaluar el estrés, asi como enfrentarlo debido al poco nimero de personal y al

nivel de profesionalismo de la empresa.

Los autores Gonzalez, Giraldo, Cano, y Ramirez (2019, p. 5), comentan que un trabajo
estresante provoca riesgos psicosociales debido a las condiciones de trabajo internas y que los

trabajadores perciben y sienten tales como:

(...) Trabajos muy demandantes o muy poco demandantes, trabajos con un
ritmo réapido o bajo presién, falta de control sobre las cargas y procesos de trabajo,
carencia de apoyo social o de colegas y/o supervisores de trabajo, discriminacion,
aislamiento, acoso psicolégico, falta de participacion en la toma de decisiones,
comunicacion o flujo de informacién pobres, inseguridad laboral, ausencia de
oportunidades de crecimiento, de avance o de promocion, horarios irregulares
(especialmente turnos de trabajo) y exposicion a condiciones fisicas desagradables o
peligrosas sin control alguno sobre dichas condiciones.

Realmente los empleados de muchas empresas dia con dia viven alguna o varias de
estas probleméticas o condiciones laborales decadentes y los lideres o gerentes deben

prevenirlas, pero normalmente las empresas se enfocan en la productividad, rentabilidad y



77

utilidades financieras dejando de lado los beneficios de contar con un capital humano

satisfecho y en busca de su bienestar laboral.

Tocando el punto de la productividad, afectada fuertemente por el estrés laboral los

autores Gonzalez, Giraldo, Cano, y Ramirez (2019, p. 5) afirman que:

El estrés en el trabajo genera en las empresas una serie de consecuencias
negativas en su productividad, al igual que en la motivacion, satisfaccién y compromiso
laboral de sus colaboradores. Se asocia con un incremento de accidentes, ausentismo,
incapacidades y enfermedades ocupacionales. Ilgualmente, propicia mas conflictos
interpersonales en el trabajo y en la familia y un mayor indice de errores; incide en la
toma de decisiones y en el bajo rendimiento ocupacional y causa un distanciamiento
afectivo con clientes, un aumento en los gastos en materia de salud y rotacion de
personal, entre otros aspectos.

A pesar de que las organizaciones buscan un personal productivo, el estrés laboral no
solo afectara a la productividad como se comenta, sino que, ademas, afecta su motivacion,
compromiso, satisfaccion, actitud, y todos los factores que comentan los autores, y esto a su
vez se relaciona con otros momentaos situaciones que viven los individuos afectando su vida

personal.

Factores de riesgo psicosocial y el estrés.
Otro tema a mencionar y de suma importancia son los factores psicosociales que todos
los estudios han comprobado la fuerte relacién entre estos y el estrés laboral, ya que de estos

se pueden derivar estresores o afectaciones a la salud del trabajador.

Los factores psicosociales también conocidos como estresores laborales pueden ser
definidos segun Vidal Lacosta (2018, p. 29) como, “todo evento, situacién o cognicion que
puede evocar emociones negativas en el individuo y estan implicados en la etiologia de la salud
psicoldgica y fisica y de algunos resultados comportamentales relacionados con la salud”. Vidal
(2018, p. 29) afirma que, “los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el disefio,

la organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo, y
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pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el

agotamiento o la depresion”.

Claramente el trabajador percibe los factores psicosociales en su organizacion, y es
importante entender que en cierto sentido es beneficiosa cierta tension en los trabajadores ya
gue les permite estar alerta y atentos a su trabajo, pero una vez que esos factores
psicosociales sobrepasan su presion y tolerancia de estrés provocan ciertas emociones

negativas en la salud fisica y mental.

Los autores Pando, Gascon, Varillas, & Aranda (2019, p. 3) comenta que la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),

concibieron los factores psicosociales como:

(...) interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las
condiciones de organizacion, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo (OIT, 1984:3), se han desarrollado gran cantidad de estudios
al respecto de estos factores y sus efectos en la salud del trabajador.

Los factores psicosociales entonces son aquellas percepciones que el trabajador siente
en el trabajo, medio ambiente, clima organizacional y estos factores determinan su capacidad
de trabajar conforme a lo requerido en la empresa y aquellas situaciones personales que le

puedan afectar en su salud y satisfaccion.

Los factores psicosociales como se comentd, pueden ser positivos y negativos; se
afirma que si estos factores son detectados a tiempo podrian lograr influir positivamente en la
salud del trabajador, es por eso que los directivos deben de prever este tipo de fendbmenos en
la empresa y prestar atencion a las necesidades de los trabajadores (Brito, Juarez, Nava,

Castillo, y Brito, 2019).

Los autores Brito, Juarez, Nava, Castillo, y Brito (2019, p. 4) afirman que:
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Los factores psicosociales laborales son condiciones de trabajo que pueden ser
positivas (factores protectores), es decir: facilitan el trabajo, el desarrollo de las
competencias profesionales, ademas generan altos niveles de satisfaccién laboral y
motivacion en los empleados. Los factores psicosociales pueden también ser negativos
(factores de riesgo) y representan una fuente de niveles de estrés elevados; el impacto
de estos factores no se traduce de manera directa e inmediata en efectos adversos para
la salud, sino que estos niveles altos de estrés juegan un rol esencial en los
mecanismos de afectacion.

Dicho de este modo los factores psicosociales son factores protectores y factores de

riesgo, y estos afectan a los empleados segun su percepcion de la empresa.

Los autores Pando, Gascon, Varillas, y Aranda (2019, p. 3) en su estudio definieron los
principales estresores laborales relacionados a los factores psicosociales, tales son: “la
sobrecarga de trabajo y la falta de apoyo organizacional, la falta de organizacion en aspectos
como la insuficiencia de recursos, la falta de comunicacidon, dinamicas de trabajo y estilos de

gestion”.

De manera mas precisa, Peird (1991) citado por Vidal Lacosta (2018, p. 29) distingue

las fuentes de estrés en el trabajo de la siguiente forma:

e Factores intrinsecos al trabajo (condiciones fisicas, tensién del trabajo -
cuantitativa y cualitativamente-)

o Factores de estrés dependientes del desempefio de roles en el trabajo
(ambiguedad de rol, conflicto de roles, responsabilidad sobre otras personas, falta de
participacién en la toma de decisiones, falta de apoyo por parte de la direccion, etc.).

e Factores procedentes de las relaciones interpersonales en el trabajo (tanto con
los superiores, como con los inferiores, asi como con los compafieros de rango similar).

e Factores de estrés relacionados con el desarrollo de la carrera (promocion,
incongruencia entre la preparacion y el puesto ocupado y la inseguridad del trabajo).

e Factores procedentes de la estructura y el clima organizacional (falta de
participacion en las decisiones, restricciones en la conducta, supervision estrecha y falta
de autonomia)

e Factores externos a la organizacion pero que afectan a sus miembros (familia,
crisis personales, problemas econémicos, creencias personales, etc.).

“Sin embargo, la precisidén sobre como cada factor psicosocial afecta y qué tipo de
sintomas presenta, es tarea pendiente para la psicologia y la salud ocupacional” (Pando,

Gascon, Varillas, y Aranda, 2019, p. 3). Es decir, los profesionales en esta area deben



80

encargarse de atender a aquellos trabajadores que se llegaran a sentir enfermos por alguno de

estos factores y mejorar su calidad de vida laboral.

Segun Vidal Lacosta (2018, p. 30) algunos ejemplos de condiciones de trabajo que

entrafian riesgos psicosociales son:

e Cargas de trabajo excesivas;

e Exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto;

» Falta de participacion en la toma de decisiones que afectan al trabajador y falta
de influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo;

* Gestidn deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo;

e Comunicacién ineficaz, falta de apoyo por parte de la direccién o los
companeros;

» Acoso psicoldgico y sexual, violencia ejercida por terceros.

Para cualquier tipo de organizacion los efectos de riesgos psicosociales negativos
provocan ausentismo por parte de los trabajadores, asi como poca eficiencia y eficacia,

mayores accidentes o lesiones laborales, poca motivacion, entre otras desventajas.

El estrés laboral y sus alteraciones en la salud.

El estrés laboral ha demostrado que médicamente afecta la salud de los trabajadores
debido principalmente a las demandas psicosociales con efectos negativos, y dichos factores
de riesgos traen como resultado consecuencias fisiol6gicas, cognitivas y motoras; es decir,
principalmente afecta la salud cardiovascular, salud mental, trastornos inmunoldgicos y asi
mismo puede traer como resultado la adopcién de habitos poco saludables como consumir

drogas o no realizar actividad fisica (Vidal Lacosta, 2018).

La importancia del estrés en el trabajo ha resultado un tema de importancia debido a
gue no solo afecta la salud fisica y mental del trabajador sino también afecta costos de la

industria y la sociedad.

El autor Di Martino (1996) citado por Barrezueta (2013, p. 36) afirma que:

El estrés puede contribuir al desarrollo de enfermedades cardiacas y
cerebrovasculares, hipertension, Ulceras pépticas, inflamaciones intestinales y
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problemas musculares y de huesos. Las evidencias sugieren que el estrés altera las
funciones inmunolégicas, facilitando posiblemente el desarrollo del cancer. Los
problemas de ansiedad, depresién, neurosis, alcohol y drogas van claramente
asociados al estrés. Estos ultimos contribuyen a la incidencia de accidentes, homicidios
y suicidios.

El estrés laboral segun los aportes de Parraga (2005) citado por Vidal (2018, p. 34)

afirman que el estrés se manifiesta con diversos sintomas y distintos niveles:

o Fisiolégicos: Presién arterial, sudoracion, boca seca, tensién muscular, opresiéon
en pecho o dificultades para respirar, nudo en la garganta, aumento de ciertas analiticas
(colesteral, triglicéridos, glucosa, acido Urico, etc.).

e Psicosomaticos: Cefaleas, los dolores en huesos o musculos, las quejas
psicosomaticas, pérdida de apetito, cambios de peso, disfunciones sexuales, problemas
de suefio, fatiga, disfunciones cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales,
jaquecas, los dolores musculares, Ulceras, los problemas diarreicos, las sensaciones de
ahogo y las alteraciones menstruales

e Emocionales: Estado de indefensién, de desesperanza, de irritacion, apatia,
pesimismo, falta de tolerancia y supresion de sentimientos, nerviosismo, depresion,
abatimiento, falta de compromiso o sentirse exhausto.

e Cognitivos: La dificultad para concentrarse, recordar o tomar decisiones, para
pensar de forma clara, pérdida de valores, desaparicion de expectativas, pérdida de
autoestima, desorientacion cognitiva, pérdida de la creatividad, cinismo, criticismo.

e Conductuales: La lucha o la huida, las intenciones de abandonar, el aumento del
consumo de tabaco o del alcohol, de cafeina y drogas, explosiones emocionales,
conducta impulsiva, evitacién de responsabilidades, absentismo, desorganizacion.

e Sociales: El aislamiento y la evitacion de contactos, conflictos interpersonales,
malhumor en el ambito familiar, formacién de grupos criticos, evitacion profesional.

Dichas afecciones y sintomas también se explican en la figura 9.



Figura 9. Efectos y sintomas del estrés laboral debido a los riesgos psicosociales.
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Dificultad para decidir Taquicardia una finalidad concreta
Miedo Temblor Tartamudear
Pensamientos negativos Molestias en el estbmago Llorar

sobre uno mismo

Pensamientos negativos
sobre nuestra actuacion
ante los otros

Otras molestias gastricas

Quedarse paralizado, etc.

Temor a que se den cuenta
de nuestras dificultades

Dificultades respiratorias

Temor a la pérdida del
control

Sequedad de boca

Dificultades para pensar,
estudiar, o concentrarse,
etc.

Dificultades para tragar

Dolores de cabeza

Mareo

Nauseas

Tiritar, etc.

Fuente: Tomado de Vidal Lacosta (2018).

Algunas otras enfermedades que se han visto asociadas al estrés laboral es la

depresion, el sindrome de estrés postraumatico, envejecimiento acelerado, trastornos de
ansiedad y estado de &nimo, isquemia cerebral, Alzheimer, Parkinson y esquizofrenia entre
otros. Se afirma también que el estrés en las mujeres embarazadas pueden llegar a tener
consecuencias en la salud de su bebé, principalmente en el desarrollo intelectual (Vidal

Lacosta, 2018).
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Modelos de estrés laboral segln algunos autores.

A lo largo de las décadas de los sesenta y setenta, comenzaron a elaborarse los
primeros modelos aplicados al estudio del estrés laboral, los cuales apoyaron los aportes para
el estudio del estrés laboral dentro de una organizacion, y tales estudios se han desarrollado
por diferentes autores; dichas aportaciones fueron identificado algunas variables y dimensiones

gue apoyan a la evaluacion del estrés laboral en los trabajadores.

Histéricamente, los autores French y Kahn (1962) fueron los primeros en formular un
modelo explicativo sobre el estrés laboral, el cual denomino modelo de ajuste personal —
ambiente el cual dicho estudio se explica mas adelante. Unos afios mas tarde el autor McGrath
propone un modelo ciclico de estrés laboral que practicamente presenta un desequilibrio en las
demandas y la poca capacidad del individuo, dando como resultado la aparicion del estrés.
Después en los afios ochenta el autor Lazarus introduce conceptos como el apoyo social y las
recompensas, dando como resultado la derivacion y evolucion de otros modelos como el de
Karasek en 1979 sobres la demanda — control y el modelo de esfuerzo - recompensa de

Siegrist en 1996 (Diaz, 2017).

En base a los antecedentes, en este apartado se explican los modelos que fueron
seleccionados para sustentar dicho estudio sobre el estrés laboral, los cuales han sido
importantes en el tema y hasta la fecha siguen vigentes para ser aplicados, ademas estos
modelos se pretenden abordarlos para que el lector tenga un panorama mas amplio sobre el

tema.

La presente investigacion se sustentd en el modelo de demanda y control de Karasek
(1979) el cual permitié el desarrollo del estudio; y a su vez se menciona el modelo de Ajuste
Persona - Ambiente, propuesto por French, Caplan y Harrison (1982) y el modelo de Esfuerzo -

Recompensa de Siegrist publicado en (1996).
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A continuacion, se despliega la tabla 4 con la cronologia de las distintas dimensiones
establecidas por los autores mencionados anteriormente. A través de la aplicacion de estos
instrumentos valorativos se logrd caracterizar los principales factores que ocasionan el estrés

como tal.

Tabla 4. Cuadro cronolégico de los modelos sobre las dimensiones del estrés laboral.

Afio Autor Dimensiones
1979 - 1986 Jhonson y Hall y Karasek y Demanda
Theorell Control
Apoyo social
1982 French, Caplan y Harrison Ambiente
Recursos del trabajador
1996 Siegrist Esfuerzo
Recompensa

Fuente: Elaboracion propia.

Modelo de French, Caplan y Harrison en (1982). Modelo de Ajuste Persona -
Ambiente.

El autor Harrison (1978) citado por Barrezueta (2013), afirma que “el estrés laboral es
debido a la falta de ajuste entre las exigencias y demandas de trabajo a desempefar y los
recursos disponibles del trabajador para satisfacerlas” segun el modelo de ajuste persona —

ambiente.

Este modelo propone que lo que produce el estrés es un desajuste entre las demandas
del entorno y los recursos de los trabajadores para afrontarlas. El proceso de estrés se inicia a
partir de la existencia de un desequilibrio percibido por el trabajador entre las demandas
profesionales y los recursos y capacidades del propio trabajador para llevarlas a cabo

(Barrezueta, 2013).

Dicho lo anterior se explica en la figura 10.



Figura 10.Modelo de Ajuste Persona - Ambiente.

DESAJUSTE

Demandas de trabajo

<

Fuente: Tomado de Barrezueta (2013).

Por otro lado, la autora Diaz (2017, p. 65) explica dicho modelo en base a los

antecedentes del mismo estudio afirmando que:

El estrés laboral y sus consecuencias surgen por una discordancia doble: la
primera entre las necesidades del individuo y las contraprestaciones que recibe del
ambiente o del puesto de trabajo, y la segunda discordancia seria entre las demandas

Recursos del
trabajador
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gue exige el puesto de trabajo y las propias habilidades del individuo para responder a
dichas demandas. Este modelo alude al choque entre las representaciones objetivas y

subjetivas tanto del individuo como del ambiente que lo rodea, es decir, entre el
individuo y la situacion tal y como son realmente, y entre tal y como el individuo se
percibe a si mismo (auto concepto), y percibe dicha situacion. El estrés laboral y sus
efectos sobre la salud mental del trabajador provienen mayoritariamente del desajuste

subjetivo entre el individuo y el ambiente.

Practicamente el modelo determiné que el estrés laboral se presenta por dos

situaciones, la primera por las necesidades que tiene el individuo ante la situacién real del

ambiente o entorno y los recursos con los que cuenta en su puesto de trabajo proporcionado al

trabajador, y segunda se presenta dicho estrés debido a una fuerte sobrecarga de demandas y

las capacidades y habilidades que tenga el trabajador para afrontarlas.

Modelo de Siegrist (1996). Modelo de Esfuerzo — Recompensa.

“Siegrist (1996) sefala que el estrés laboral se genera a partir de un elevado esfuerzo,

un salario inadecuado y un bajo control sobre el propio estatus ocupacional. Y se asume que,

bajo estas condiciones, tanto la autoestima como la autoeficacia del trabajador estaran

seriamente mermadas” (Barrezueta, 2013, p. 26).
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Practicamente el modelo predice y explica que el estrés laboral se presenta debido a un

alto esfuerzo por parte del trabajador y una baja recompensa por parte de la organizacioén

(Vidal Lacosta, 2018).

La autora Barrezueta (2013, p. 25), comenta segun el estudio que “el modelo de

esfuerzo-recompensa es otro modelo explicativo y cuantitativo del estrés laboral elaborado a

partir de la motivacién, postula que el estrés laboral se produce cuando se presenta un alto

esfuerzo y una baja recompensa”.

Ademas, la autora Barrezueta (2013, p. 25) comenta que:

Se ha centrado en las variables que lo sustentan: variables de esfuerzo
extrinseco, variables de esfuerzo intrinseco y variables de recompensa. El alto esfuerzo
en el trabajo puede ser extrinseco (demandas y obligaciones) o intrinseco (alta
motivacidén con afrontamiento). Y la baja recompensa esta en funcion de tres tipos de
recompensas fundamentales: dinero, estima, y control del status. Este tercer tipo de
recompensa refleja las poderosas amenazas producidas por la pérdida de trabajo o
degradacién en el empleo. Se trata, por tanto, de gratificacion en términos de
perspectivas de promocién, seguridad laboral, y ausencia de riesgo de descenso o

pérdida de empleo.

Dicho lo anterior se explica en la figura 11.

Figura 11.Modelo de Esfuerzo — Recompensa

DESBALANCE

Alto esfuerzo

< )

Esfuerzo extrinseco

Esfuerzo intrinseco

Demandas

Obligaciones

Afrontamiento

Fuente: Tomado de Barrezueta (2013).
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El autor Siegrist propuso este modelo determinando que existe un desbalance entre tres
variables las cuales son el elevado nimero de demandas, el esfuerzo exagerado por parte del

trabajador y poca o nula recompensa por parte de la empresa, logrando generar estrés laboral.

Modelo de Karasek Robert (1979). Modelo demanda - control.

El modelo de Robert Karasek fue uno de los estudios méas estudiados y aplicados en la
literatura y medicién del estrés laboral. La autora Diaz (2017, p. 66) afirma que “Robert
Karasek elaborg, y publicé en 1979, una hip6tesis segun la cual no solo las demandas
psicologicas impuestas por el trabajo definirian la experiencia del estrés o enfermedad, sino
también el grado de control que los trabajadores tuvieran sobre su tarea, funcionando como

un mecanismo moderador de tales demandas”.

Es decir, el modelo de Karasek determina que el estrés laboral depende
basicamente de dos propiedades, la primera son las demandas psicoldgicas de la tarea
(sobrecarga mental, restricciones de la organizacion para realizar las tareas, o demandas
conflictivas) y segundo el control, que es la oportunidad que tiene el trabajador para
controlar dichas demandas y tomar decisiones en su puesto de trabajo usando su

competencias y capacidades (Diaz Hernandez, 2017).

Los autores Henao, Matinez, Mechan, y Ramirez (2018) basandose en el modelo de
Karasek, determina que el estrés es el resultado que afecta a un individuo por la interaccion
entre las demandas psicolégicas elevadas y la baja libertad de tomar decisiones en el puesto
de trabajo, es decir, se tiene poco control. Las demandas elevadas pueden referirse también al
ritmo y rapidez del trabajo, al exceso de cantidad de trabajo, a la concentracion, conflictos,
entre otras demandas psicoldgicas; y el control se refiere a aquellos recursos con los que

cuenta el trabajador para realizar su trabajo y hacer frente a las demandas de modo que este
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control le permita tolerar las demandas psicoldgicas. Esto le permite al trabajador determinar su

grado de autonomia y de participacién en la toma de decisiones que afectan su trabajo.

Por tal motivo este modelo obtuvo gran relevancia ya que valida el estrés con un
enfoque de interaccion con el personal y el entorno. La autora Diaz (2017, p. 66) comenta que
“surge asi el llamado Modelo Demanda-Control de Karasek, aplicado a entornos de trabajo
donde los estresores son cronicos y donde el control de dichos estresores por parte del

trabajador adquiere un gran relieve”.

De manera mas especifica y detallada los autores Henao, Matinez, Mechan, y Ramirez,

(2018, p. 17) afirman que:

El Modelo demanda-control Karasek postula que las principales fuentes de
estrés se encuentran en dos caracteristicas basicas del trabajo: en primer lugar, las
demandas laborales y en segunda instancia el control que se tiene sobre las mismas
(Karasek & Theorell, 1990). Las demandas refieren pedidos psicoldgicos laborales entre
los que se pueden definir (exceso de carga laboral, limites de tiempo, horarios
extendidos, carga y ritmo de trabajo en las tareas el conflicto que ocasionan las
mismas). El control refiere sobre la funcién y la toma de decisiones, donde el trabajador
decide y tiene la potestad eligiendo la mejor estrategia para desempefiar su labor,
generando aprendizajes, habilidades y creatividad para el cumplimiento de sus
funciones, de manera adecuada se debe incluir al sujeto en la propuesta de
resoluciones, genera la participacion de este convirtiéndolo en lider positivo donde
creara un ambiente saludable en pro del bienestar laboral.

En sintesis, el modelo de Karasek explica como se presenta el estrés laboral
dependiendo de una alta o baja demanda relacionada a un alto o bajo control por parte del

trabajador.

La autora Medina de La Cruz (2013, p. 14) afirma que

La peor situacion de estrés es debido a la alta tension, surge como
consecuencia de una organizacion que combina altas demandas psicol6gicas y bajo
control sobre el trabajo. Los trabajos méas saludables son aquellos que tienen baja
tension, es decir, bajas demandas de condiciones de trabajo y alto control para
afrontarlos. También existen demandas intermedias que consisten en trabajos activos
con altas demandas y alto control, y los pasivos con bajas demandas y poco control.



Esta explicacién se ilustra en la figura 12 sobre el modelo de demanda y control de

Karasek.

Figura 12.Exigencias psicolégicas de Karasek (1979).
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control, la diagonal B es el trabajo activo con requerimientos mayores, pero donde se le permite

al empleado tomar mayores decisiones (Medina de La Cruz, 2013, p. 14).

Posteriormente en 1986, los autores Jhonson y Hall y Karasek y Theorell ampliaron el

modelo de demandas-control, agregando una tercera dimensidn con accién amortiguadora del

estrés, la cual nombraron como apoyo social, determinando que un nivel alto de apoyo social

en el trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta (Hughes y

Parkes citados por Diez, 2015).
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Los autores Hughes y Parkes citados por Diez (2015, p. 38) comentan sobre la tercera
dimensién que se agreg6 al modelo de Karasek ampliado por los autores Jhonson y Hall (1988)

y Karasek y Theorell (1990) la cual fue apoyo social, afirmando que:

El modelo demandas-control-apoyo afirma que las demandas del trabajo son
fuentes de estrés, cuya intensidad aumenta a medida que el sujeto percibe que excede
su capacidad de control y falta de apoyo social. Diferentes trabajos constatan que las
altas demandas y el bajo control y apoyo social se relacionan con el malestar
psicolégico y fisico.

Y, por otro lado, la autora Barrezueta (2013 p. 28) comenta que “Jhonson y Hall (1988)
y Karasek y Theorell (1990) amplian el modelo de interaccién demandas-control, introduciendo
la dimensién de apoyo social como moduladora, de tal forma que un nivel alto de apoyo social

en el trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta”.

Practicamente la dimension de apoyo social se refirié a aquel apoyo y recompensa que
pueden ofrecer los superiores y compafieros de trabajo por su propia voluntad y con calidad de
trato. Asi mismo Barrezueta (2013, p. 20) comentd que el apoyo social “cuando existe, y es
adecuado puede amortiguar parte del potencial del estresor generado por la combinacién de

las altas demandas o exigencias y el bajo control”.

Esta explicacion se ilustra en la figura 13 sobre el modelo de demanda-control-apoyo

social de Jhonson y Hall (1988) y Karasek y Theorell (1990).
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Figura 13.Modelo Demanda Control y Apoyo Social.

Fuente: Tomado de Barrezueta (2013).

La autora Medina de La Cruz (2013, p. 15) comenta que conforme al modelo de
Jhonson y Hall (1988) y Karasek y Theorell (1990) se derivan tres dimensiones segun los

aportes del modelo que permitieron determinar el estrés laboral:

e Las demandas psicoldgicas hacen referencia a todas las exigencias psicolégicas
gue genera el trabajo hacia a la persona, basicamente se presenta por la carga de
trabajo, cuantas horas se trabaja, la cantidad y el volumen, presion de tiempo, etc. Algo
importante en esta dimension es que no se circunscriben al trabajo intelectual en si,
sino a cualquier tipo de tarea.

e La dimension Control es el recurso de moderar las demandas del trabajo, es
decir, el estrés no depende del hecho de tener muchas actividades o tareas sino
depende de la capacidad del trabajador, de como controlarse y saber cémo se resuelve
ante la situacion de demandas. En esta dimension se estudia la autonomiay el
desarrollo de las habilidades de las personas. Segun Karasek se trata de las
oportunidades o recursos que la organizacién proporciona a la persona para moderar o
tomar decisiones sobre las demandas en la planificacion y ejecucién del trabajo.
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e La Ultima categoria, introducida por Jeffrey V. Johnson en el afio 1986 es la
categoria de apoyo social. Hace referencia al clima social en su lugar de trabajo en
relacion tanto con los comparfieros, como los superiores. El apoyo social incrementa la
habilidad para hacer que el estrés sea amortiguador del efecto del estrés en la salud,
por lo cual relaciona el sujeto con los compafieros de trabajo y al mismo tiempo da un
soporte instrumental.

En base a estas dimensiones se logra aplicar el modelo de Karasek alcanzando

determinar si existe estrés laboral en cualquier organizacion y por qué se deriva.

Los autores Collins, Karasek y Costas (2005) citado por Barrezueta (2013, p. 28)
afirman que “este modelo se ha asociado con un mayor riesgo de enfermedad coronaria, con
trastornos psicoldgicos y con trastornos musculoesqueléticos, sobre todo en las extremidades
superiores. En contraste, la motivacion laboral se incrementa a medida que aumentan las

demandas y al mismo tiempo el control sobre el trabajo”.

Con base en este modelo se ha comprobado que el estrés laboral puede ocasionar
principalmente enfermedades al corazén y asi mismo se pueden derivar trastornos
musculoesqueléticos causando lesiones graves en los musculos, tendones, ligamentos,
huesos, etcétera, todo derivado por las demandas laborales con poco control por parte del

trabajador.

Resumiendo, el modelo de Karasek es uno de los estudios mas sobresalientes del
estrés laboral, los autores Mikkelsen, @gaard, y Landsbergis citados por Diaz (2017, p .70)
afirman que “el modelo de Karasek se diferencia de otros modelos de estrés laboral por su
sencillez y su perfecta funcién en el campo de la investigacion, y por otro lado, sus predicciones
para dos factores distintos: la posibilidad de enfermar por el trabajo y el comportamiento del

trabajador, activo o pasivo, o las posibilidades de aprendizaje en su desempefio”.
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Capitulo V. Objeto de estudio.
El Centro Universitario de Lideres (CUDELLI), surgio del interés de crear una institucion
enfocada a aquellos jovenes con espiritu de liderazgo, superacion y mejora personal en el

estado de Durango.

En el afio del 2010 el M.C.A. Rosalio Tortolero Portugal, se encontraba como director
de una universidad privada en el estado de Durango, de la cual se implement6 un proyecto
para los estudiantes de dicha institucion enfocada al liderazgo, tomando como nombre “Cuna

de lideres”.

El objetivo de dicho proyecto era desarrollar las habilidades y destrezas de los
estudiantes de nivel media superior y superior, y se comenz0 realizando numerosas actividades
extracurriculares como lo son, jornadas culturales, eventos culturales y sociales, programa de
television y radio, implementacién de proyectos transversales, conferencias y otras actividades,
permitiendo que los estudiantes alcanzaran un nivel de desarrollo en sus competencias de
liderazgo, ya que encontraron su espiritu emprendedor y se comenzaron a dar cuenta de las

capacidades que tenian.

Posteriormente en el afio 2012 el proyecto se implementd en otra institucién educativa
privada obteniendo buenos resultados en el desarrollo de las habilidades de los estudiantes

segun su perfil de liderazgo.

El M.C.A. Rosalio Tortolero Portugal, contaba ya con la experiencia y conocimiento de
la gestion de la direccién de universidades privadas, ademas de ser apasionado por la
educacion y el poder transformar a jovenes en grandes seres humanos, tomé la decisién de
crear una institucion educativa privada enfocada a aquellos lideres estudiantiles que les

interesa desarrollarse en esta area.
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Es asi que en el afio del 2016 se tomd la decision de iniciar con el proyecto CUDELI
(Cuna de Lideres) que conforme paso el tiempo se convirtié en Centro Universitario de Lideres
Durango, el cual ofrece actualmente una licenciatura en gestion y liderazgo empresarial, un

posgrado en liderazgo organizacional y diversos cursos y talleres en formacion de lideres.

El Centro Universitario de Lideres A.C. (CUDELI) actualmente es una institucién
educativa particular, constituida legalmente como una asociacion civil, que se rige por las
disposiciones del articulo tercero Constitucional, la Ley General de Educacion, la Ley de
Educacion del Estado, asi como de las leyes, reglamentos y demas normatividad que incide en

su funcionamiento.

Asi mismo, CUDELI cuenta con su propio reglamento institucional, reglamento interior
de trabajo, perfiles de puestos y procedimientos administrativos en cada area de su estructura,
con el fin de proporcionar un servicio de calidad y gestionar adecuadamente dicha universidad

privada.

Los objetivos especificos de CUDELI son:

» Fomentar la educacién como la llave para el crecimiento personal y profesional teniendo

como impacto el desarrollo de nuestro pais.

+ Transformar personas en grandes seres humanos mediante la aplicacion del

conocimiento, teniendo como base los valores.

» Desarrollar el espiritu de liderazgo de todos los profesionistas mediante la innovacion e

investigacion acorde a los avances cientificos y tecnol6gicos.

» Fomentar una formacién integral para los integrantes de la institucion sumando a sus

ensefianzas curriculares, el juicio critico, la actitud emprendedora, los valores
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humanisticos, la practica deportiva, el desarrollo del arte y la cultura ademas de la

busqueda del bien comun.

* Impulsar el desarrollo arménico de la ensefanza, la investigacion y la divulgacion de los

servicios técnicos, asi como las artes y las ciencias entre la comunidad universitaria.

Mision CUDELI.

Ofrecer servicios de educacion superior de calidad a toda la sociedad, mediante planes
y programas de estudio innovadores, basados en el contexto actual, impartidos por catedraticos
especialistas en su area de conocimiento en busqueda de la transformacién de personas en

grandes seres humanos, con una base soélida de liderazgo para servir y crear su propio futuro.

Vision CUDELI.

Ser la institucion lider en educacién superior privada del estado, formando
profesionistas comprometidos y competitivos en su actuar con un liderazgo integral que inspire

a los demas, contribuyendo al crecimiento y desarrollo de nuestro pais.

La estructura organizativa de CUDELI se desprende de siete departamentos para su

debida administracion, los cuales son:

1. Consejo directivo

2. Direccion

3. Promocion y difusion

4. Departamento escolar

5. Departamento académico

6. Departamento administrativo y financiero

7. Servicios generales y de limpieza



En total CUDELI cuenta con un namero de 15 personas laborando en las diferentes

areas administrativas y considerando también a los docentes e investigadores.

Los procesos administrativos generales de CUDELI son:

» Procesos Administrativos del area de control escolar:
* Inscripciones
* Registro de calificaciones.
* Procesos de Titulacién.
* Procesos Administrativos del area de servicios académicos:
» Contratacién de docentes.
» Evaluacion docente.
» Capacitacién docente.
* Supervision de clase.
» Operatividad académica.
» Procesos Administrativos del area de administracion y finanzas.
» Pago de colegiaturas.
» Pago de sueldos, salarios y honorarios.
* Responsabilidades fiscales y laborales.

* Contratacion de personal y despido de personal.

96
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Capitulo VI. Metodologia.
En este capitulo se determinaron las herramientas metodolégicas que se seleccionaron

para obtener la respuesta de la pregunta de investigacion y alcanzar los objetivos.

Método de investigacion.

Para abordar el estudio del clima organizacional (CO) y estrés laboral en CUDELI se
utilizé la metodologia cuantitativa debido a que se basa en la recoleccion de datos para probar
las hipotesis y responder la pregunta de investigacion, tomando como sustento la medicion
numeérica y el analisis estadistico con el fin de determinar los resultados y relaciones del

comportamiento laboral.

Mediante el enfoque cuantitativo se permite obtener una descripcion de la realidad,
representando el fendmeno de estudio de una forma mas objetiva, en la cual el sujeto es

independiente del objeto de estudio (Hernandez y Fernandez, 2001).

También este estudio es de tipo correlacional o relacional, ya que “asocia variables
mediante un patrén predecible para un grupo o poblacién” (Hernandez, Fernandez, Baptista,
2008, citado por Rosales, 2018, p. 73). También se consideré correlacional ya que se
recolectaron datos para determinar la existencia de la relacién entre dos o mas variables
sujetas de cuantificacién (Ibafiez, 2002, citado por Rosales, 2018). En esta investigacion se

correlacionaron las variables clima organizacional y estrés laboral.

Ademas, el presente estudios es de “disefio investigativo de caracter transversal o
transeccional, porque se recolectaron los datos en un solo momento en una medicion unica”
(Hernandez y Fernandez, 2001), y en tiempo unico para describir las variables y analizar su

incidencia e interrelaciéon en un momento dado.

En sintesis, esta investigacion tiene un disefio de investigacion cuantitativo, de tipo

correlacional o relacional y transversal.
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Derivacion de variables.
En la presente investigacion se estudio dos variables las cuales se midieron con base

en dos instrumentos y tales se explican mas adelante.

La variable independiente abordada es clima organizacional, la cual se midi6 y sustenté
con los autores Litwin y Stringer (1968); en este modelo se derivaron las nueve dimensiones
descritas en el anexo B (ver anexo B), y en dicha tabla se define el clima organizacional segun
los autores determinado que, "el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo
gue son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
gue viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivaciéon”
(Soares Valente, 2013). Después se definieron cada una de las nueve dimensiones y asi
mismo se desglosan los indicadores que miden cada dimension con el fin de evaluar el clima

organizacional percibido por los trabajadores que fueron evaluados.

Por otro lado, la variable dependiente es el estrés laboral el cual se evalué por medio
del estudio de Karasek Robert (1970) y dentro del estudio del autor se derivan tres dimensiones
las cuales se describen en el anexo C, y asi como los indicadores que permitieron evaluar el

estrés laboral percibido por los trabajadores de la institucion (ver anexo C).

Instrumentos de autores.

El instrumento de medicion aplicado a la presente investigacion recae en dos
cuestionarios, tales son: El Cuestionario Organizacional de Litwin y Stringer (The Litwin and
Stringer Organizational Climate Questionnarie, LSOCQ, 1968) y el cuestionario de Karasek

(Modelo de demanda y control, 1970) ambos cuestionarios se encuentran en los anexos Dy E.

Estos instrumentos permitieron recopilar informacién estadistica y categoria de cada
una de las variables a través de una serie de preguntas; el primer instrumento permitié obtener

informacion sobre las propiedades medibles del ambiente de trabajo o del clima organizacional
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con relacién a su percepcién y comportamiento (ver anexo D); y el segundo instrumento
permitié obtener informacion necesaria para estudiar el estrés laboral y como se manifiesta y

proyecta en el personal segun su demanda de trabajo y control del trabajador (ver anexo E).

e Cuestionario Organizacional de Litwin y Stringer (The Litwin and Stringer

Organizational Climate Questionnarie, LSOCQ, 1968)

Para evaluar el clima organizacional se utilizé el cuestionario Organizacional de Litwin y
Stringer (1968) (ver anexo D) el cual permitié describir aquellas propiedades que influyen en el
ambiente laboral de CUDELI, este instrumento ademas ayudo a determinar la influencia del
comportamiento del trabajador, relacion del liderazgo con el clima, satisfaccién y desempefio

organizacional.

Este modelo evalia ademas ampliamente al CO en relacién a la estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo-desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e

identidad.

El cuestionario para el estudio del CO bajo el modelo de Litwin y Stringer (1968) fue
modificado por Davila y Romero (2010), para evaluar las nueve dimensiones del clima
organizacional propuesta por sus creadores. La seleccion de este instrumento obedece a las
siguientes razones: fue por Davila y Romero (2010) y por Pérez, M (2012) para el estudio de
clima organizacional bajo el modelo de Litwin y Stringer en una organizacién privada y de

servicio (Soares Valente, 2013, p. 60).

Finalmente, el cuestionario contiene 53 preguntas sobre las cuales el encuestado
contestd con base en una escala de Likert redactadas en direccion negativa a positiva

LT

(“totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo”, “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”).
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e Cuestionario de Karasek (Modelo de demanda y control, 1970).

El cuestionario de Karasek (ver anexo E) permitié describir aquellos factores
psicosociales presentes en CUDELI, este instrumento ademas ayudé a determinar la influencia

del estrés laboral y la exigencia de demanda laboral y control en el personal.

Este cuestionario fue elaborado en los afios de 1970 por el autor Karasek Robert y este
fue ampliado por Jeffrey V. Johnson (ver anexo E), el cual agregé el grado de control que
pueden tolerar y mantener los trabajadores seguin sus propias tareas, es decir, ya no solo se
contemplaban las demandas psicolégicas que describe Karasek. A partir de los aportes de
Johnson el modelo de Karasek se denominé demanda, control y apoyo social y a lo largo de los
afios este modelo ha resultado uno de los mas representativos y actuales para evaluar los

riesgos psicosociales y sus consecuencias sobre el bienestar de los colaboradores.

En general este modelo permitié determinar aquellas demandas o exigencias por parte
del puesto de trabajo y el conjunto de recursos con los que cuenta el trabajador para poder
enfrentar su rol en su trabajo, por lo cual es una herramienta favorable para evaluar el estrés

laboral.

Este instrumento de medicién es una version al idioma espafiol del cuestionario original
del autor J. Roman en el 2000 en el Instituto Nacional de Salud de los trabajadores de Espafia
(...). De esta herramienta existen varias versiones del cual este consta de 29 items 'y
responden a una escala de Likert con cuatro opciones redactadas (el nUmero uno se clasifica
como “totalmente en desacuerdo”, el dos como “en desacuerdo”, el tres como “de acuerdo” y el
cuatro como “totalmente de acuerdo”) es un cuestionario auto administrativo ya que

proporciona informacién de manera clara y directa (Medina de La Cruz, 2013, p. 32).
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Instrumento de medicién aplicado.
El cuestionario o instrumento de medicion final, en total consté de 82 preguntas, las
cuales evaluaron las nueve dimensiones de clima organizacional y las tres dimensiones de

estrés laboral (ver anexo F).

El cuestionario aplicado a bordo al inicio contiene preguntas demogréaficas como:
género, edad, estado civil, ultimo grado de estudio, funcién que desempefia el trabajador,

antigliedad en la organizacion y horas de trabajo en CUDELI.

Una vez aplicado el instrumento se procedio al registro de los cuestionarios de cada
trabajador utilizando el programa estadistico SPSS version 26 para obtener los resultados y
determinar la percepcion de las variables antes mencionadas, de los trabajadores de CUDELLI,

asi como dar respuesta a la pregunta de investigacion y objetivos.

En primera instancia para obtener los resultados y describirlos en el presente estudio,
se determiné el grado de confiabilidad a través del coeficiente de alfa de Cronbach, después se
describieron los datos sociodemograficos de los trabajadores encuestados, continuamente se
narraron los resultados de la percepcion de las dimensiones abordadas en el estudio y

finalmente se realizé una correlacién de las variables.

Por medio de la captura de los datos en el programa estadistico SPSS version 26 se
calcul6 el coeficiente de fiabilidad utilizando el alfa de Cronbach, arrojando un resultado de .915
en total, lo que nos permite determinar que el estudio tiene un significativo grado de
confiabilidad, ya que el resultado se posiciona entre 0.84 a 0.95 determinando que se
encuentra cerca de 1 y mientras mas cercano esté a 1 el resultado, mayor es su confiabilidad;
segun Hernandez Sampieri (2014) comenta que “la mayoria oscilan entre cero y uno, donde un
coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad

(fiabilidad total, perfecta)”.
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Una vez validado que el estudio es estadisticamente confiable, se describieron los datos
socio - demograficos que permitieron otorgar informacion relevante sobre los encuestados,
como las caracteristicas de cada uno de los trabajadores (genero, estado civil, edad, grado de
estudios, horas de trabajo, antigiiedad y puesto de trabajo), con la finalidad de analizar aquellos
atributos que influyen en los items del estudio y generar un panorama del estado socio -

demografico de los sujetos.

Es importante aclarar que los 82 items se presentaron con una escala de Likert la cual
contaba con cuatro valores, el nUmero uno se clasifica como “totalmente en desacuerdo”, el
dos como “en desacuerdo”, el tres como “de acuerdo” y el cuatro como “totalmente de
acuerdo”. Esta escala fue especificamente igual para todo el cuestionario ya que segun los

autores de cada instrumento la escala debe tener un sentido negativo a positivo.

Como se comento, la parte descriptiva se evalué obteniendo la media de las variables y
dimensiones en el programa estadistico SPSS versién 26; pero metodolégicamente se
presenta la tabla 5, la cual especifica el rango de las preguntas que evalla cada dimension,
con la finalidad de que el lector pueda identificar y analizar el resultado obtenido. Este rango de

preguntas se encuentra dentro del cuestionario aplicado que consta de 82 items (ver anexo F).
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Tabla 5. Clasificacién del rango de preguntas del instrumento de medicion.

Rango de los numeros de

Variable Dimension
preguntas

Estructura 1,2,3,45,6,7,8 9y 10
Responsabilidad 11,12, 13,14, 15,16y 17
Recompensa 18, 19, 20, 21, 22y 23
Desafios 24, 25, 26. 27y 28

Clima organizacional Relaciones 29, 30, 31,32y 33
Cooperacion 34, 35, 36, 37, 38y 39
Estandares 40, 41, 42, 43y 44
Conflicto 45, 46, 47, 48 y 49
Identidad 50, 51, 52y 53
Control 54, 55, 56, 57, 58, 59. 60, 61y 62

Exigencias psicolégicas 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70y 71
72,73,74, 75,76, 77,78, 79, 80,
8ly 82

Estrés laboral

Apoyo social

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, el presente caso de estudio mantuvo como objetivo especifico determinar la
asociacion que tienen las dos variables, es decir, determinar si la variable independiente (clima
organizacional) tiene relacién con la variable dependiente (estrés laboral), por lo que, se realiz
la correlacion de las variables con apoyo del programa estadistico SPSS version 26,
correlacionando la variable independiente con la variable dependiente, y asi mismo las
variables con las respectivas dimensiones, con la finalidad de dar respuesta a los objetivos

especificos.

Para determinar la correlacién, se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, el cual es un estadistico que cuantifica la correlacion entre variables y los valores
estan comprendidos entre una escala de -1y 1; este modelo es de asociacion lineal que utiliza

los rangos antes mencionados (Ortega, Tuya, Martinez, Pérez, y Canovas, 2009).
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El coeficiente de correlacién Spearman ademas es un método estadistico con una
medida lineal que utiliza rangos, y segun Elorza & Medina Sandoval, 1999 citado por
Mondragén Barrera (2014), permitir conocer el grado de asociacién entre ambas variables, y es

posible determinar la dependencia o independencia de dos variables aleatorias.
La autora Mondragdn Barrera (2014) afirma que:

El coeficiente de correlacién de rangos de Spearman puede puntuar desde -1.0
hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe una
fuerte asociacién entre las clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un rango el
otro también aumenta,; los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte
asociacion negativa entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro
decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion.

Es importante mencionar que el Rho de Spearman es un coeficiente el cual es muy (util
cuando el numero de pares de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor de 30)

(Mondragon Barrera, 2014).

En CUDELI laboran hasta el momento que se realiz6 el presente estudio 15 personas
en total, por tal motivo también se decidié utilizar el Rho de Spearman para la presente

investigacion.

En la tabla 6, se puede observar una de las clasificaciones mas utilizadas del Rho de
Spearman segun el estudio realizado por Hernandez Sampieri & Fernandez Collado (1998)

citada en el estudio de Mondragén Barrera (2014).
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RANGO RELACION
-0.91 A-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 A -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 A -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 A -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 A -0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 A +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 A +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 A +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 A +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 A +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracién propia basada en Mondragén Barrera (2014).

Adicional, para corroborar que el presente estudio tiene confiabilidad y los datos se

comportaron de manera “normal” se realiz6 una prueba de normalidad del autor Shapiro Wilk,

la cual segun los autores Flores Tapia y Flores Cevallos (2021), afirman que “se genera de

manera grafica valores de datos ordenados comparados con los valores que se espera sean

cercanos a los primeros, si efectivamente la poblacion de la muestra estd normalmente

distribuida”. Lo que significa que, si la poblacién es normal, los puntos de la grafica

conformaran una linea aproximadamente derecha.

La normalidad tiene como principal caracteristica que las variables observadas siguen

de forma conjunta una distribucién normal multivariante, dado por lo contrario si los valores no

son Optimos, no resultan adecuados los resultados (Gonzalez & Levy, 2016).

Los autores Gonzalez & Levy (2016) sustentan que:
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La prueba de Shapiro — Wilk mide el grado de ajuste a una recta de las
observaciones de la muestra representadas en un grafico de probabilidad normal, de
forma que se rechazara la hip6tesis nula de normalidad cuando el ajuste sea malo,
situacion que se corresponde con valores pequefios del estadistico de contraste. Este
contraste es el mas adecuado cuando el tamafio de muestra es pequefio (no superior a
50) y tampoco requiere gue los parametros de la distribucion estén especificados.

La prueba Shapiro-Wilk segun Novales (2010), determina que este test se emplea para
contrastar normalidad cuando el tamafio de la muestra es menor a 50 observaciones. Los

autores Flores Tapia y Flores Cevallos (2021), comentan que:

El método consiste en comenzar ordenando la muestra de menor a mayor valor,
obteniendo el nuevo vector muestral. Se rechaza la hip6tesis nula de normalidad si el
estadistico Shapiro-Wilk -W- es menor que el valor critico proporcionado por la tabla
elaborada por los autores para el tamafio de la muestra y el nivel de significancia dado.
Shapiro-Wilk, como prueba de normalidad, fue introducido considerando que el grafico
de probabilidad normal que examina el ajuste de un conjunto de datos de muestra para
la distribucion normal es semejante a la de regresion lineal - la linea diagonal del gréafico
es la recta de ajuste perfecto-, con la diferencia de que esta linea es similar a los
residuos de la regresion.

El presente estudio desarrollé dicha prueba de normalidad con el fin de determinar si los

valores recabados tienen una distribucién normal y comprobar una vez mas su confiabilidad.
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Capitulo VII. Resultados.
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos después de haber aplicado el
instrumento de medicién a los trabajadores de CUDELI y haberlos procesado en el programa

estadistico SPSS version 26.

Prueba de confiabilidad.

Alfa de Cronbach.

El coeficiente de fiabilidad utilizando el alfa de Cronbach, arroja un resultado de .915 en
total, dicho resultado se observa en la tabla 7, lo que nos permite determinar que el estudio
tiene un significativo grado de confiabilidad, ya que el resultado se posiciona entre 0.84 a 0.95

segun la tabla de Mondragén Barrera (2014).

Tabla 7. Coeficiente Alfa de Cronbach para las variables que incluye el cuestionario.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
915 82

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Caracterizacion de los datos socio — demograficos (censo).

Los datos socio - demograficos presentados a continuacion permitieron otorgar
informacion relevante sobre los encuestados, (género, estado civil, edad, grado de estudios,
horas de trabajo, antigiedad y puesto de trabajo), con la finalidad de analizar aquellos atributos
que influyeron en los items del estudio y generar un panorama del estado socio - demografico

de los sujetos.

El andlisis del género se muestra en la tabla 8, donde se puede observar que de los 15
encuestados, el 60% de los trabajadores son hombres y el 40% son mujeres, predominando en

la institucion el género masculino.
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Tabla 8. Género de los trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI).

Género
. . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Masculino 9 60.0 60% 60.0
Valido Femenino 6 40.0 40% 100.0
Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

En la tabla 9, la edad de los trabajadores fue equitativa entre el rango de edad de 34 a
41 aios y 42 afos en adelante, formando un 80% del total de los trabajadores, restando un
20% en aquellos trabajadores mas jovenes de la institucion que tienen entre 26 a 33 afos de

edad.

Tabla 9. Edad de los trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI).

Edad
. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
26 - 33 afios 3 20.0 20% 20.0
34 - 41 anos 6 40.0 40% 60.0
Vélido 42 afios en
6 40.0 40% 100.0
adelante
Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

El estado civil de los trabajadores que se muestra en la tabla 10, predomina con un 53%
de los encuestados casados, el 20% son solteros, el 13% son divorciados, y la unién libre y

divorcio fue de 6% cada uno.



109

Tabla 10. Estado civil de los trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI).

Estado Civil
. . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Soltero 3 20.0 20% 20.0
Casado 8 53.3 53.3% 73.3
Viudo 1 6.7 6.7% 80.0
Valido D
Union libre 1 6.7 6.7% 86.7
Divorciado 2 13.3 13.3% 100.0
Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software SPSS v. 26.

Tabla 11, la institucion académica CUDELI cuenta con dos personas con doctorado
representando el 13% del total, seis personas cuentan con maestria siendo el 40% vy el resto de
los trabajadores tienen licenciatura representando el 46.7%, por lo que se permite entender que
la mayoria tiene un grado de estudio superior y cuentan con los conocimientos para

desempenfiar sus funciones, asi como la capacidad para entender las variables del estudio.

Tabla 11. Ultimo grado de estudio de los trabajadores del Centro Universitario de Lideres

(CUDELI).
Ultimo grado de estudio
, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

Licenciatura 7 46.7 46.7% 46.7

» Maestria 6 40.0 40% 86.7

valido 1 ctorado 2 13.3 13.3% 100.0

Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Acerca de las funciones que desempefian los trabajadores dentro de la institucion, se
clasifican en cuatro (docente, investigador, administrativo y directivo), las cuales se observan

en la tabla 12, donde actualmente existen seis docentes impartiendo clase, pero solo 20% se



110

dedican Unicamente a la docencia, 6.7% se dedica a la docencia y la investigacién y 13.3%

realiza mas de dos funciones incluyendo la docencia.

Ademads, existen cuatro investigadores, pero solo tres se dedican Unicamente a la
investigacion representando el 20%, cinco trabajadores se desempefian en el area
administrativa representando el 33.3%, y finalmente solo una persona funge como directivo

representando el 6.7% del total de los trabajadores.

Tabla 12. Funciones que desempefian en la institucion los trabajadores del Centro
Universitario de Lideres (CUDELI).

Funciones que desempefian en la institucién
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Administrativo 5 33.3 33.3% 33.3

Docente 3 20.0 20% 53.3

Investigador 3 20.0 20% 73.3

Docente Investigador 1 6.7 6.7% 80.0
Valido Directivo 1 6.7 6.7% 86.7

Mas de dos

funciones de las 2 13.3 13.3% 100.0

anteriores

Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Por otro lado, en la tabla 13 se puede observar la distribucion de los trabajadores por el
rango de antigliedad, determinando que 73.3% de los trabajadores han estado trabajando de 1

a 5 afos y el 20% se ha desempefiado menos de 12 meses.
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Tabla 13. Antigliedad en la institucion de los trabajadores del Centro Universitario de
Lideres (CUDELI).

Antigliedad en la institucion

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Menos de 12 meses 3 20.0 20% 20.0
Valido 1 a5 afios 11 73.3 73.3% 93.3
11 o mas afos 1 6.7 6.7% 100.0
Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software SPSS v. 26.

En la tabla 14 se muestran las horas de trabajo, las cuales se determinaron a la semana
con la finalidad de conocer las horas que invierten a la semana en su trabajo, ya que pueden

intervenir en las variables de estudio.

En general el 60% de los encuestados trabajan de 1 a 24 horas a la semana, es decir,
aproximadamente laboran media jornada diariamente, el 26.7% se desempefian de 25 a 48

horas de trabajo a la semana y solo 13.3% laboran de 49 a 50 horas de trabajo a la semana.

Tabla 14. Horas de trabajo a la semana en las que se desempefian los trabajadores del
Centro Universitario de Lideres (CUDELI).

Horas de trabajo a la semana

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
1 a 24 horas de trabajo 9 60.0 60% 60.0
Valido 25 a 48 horas de trabajo 4 26.7 26.7% 86.7
49 a 60 horas de trabajo 2 13.3 13.3% 100.0
Total 15 100.0 100%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.
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Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

Para el presente estudio se realiz6 la evaluacién de una prueba de normalidad de la

poblacion, mediante la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido al tamafio de la muestra.

La tabla 15, ilustra la prueba de normalidad desarrollada por Shapiro-Wilk la cual aplicé en

el presente estudio por el tipo de muestra.

Tabla 15. Tabla 15. Prueba de normalidad de Shapiro Wilk.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig.
Clima
L 910 15 .136
organizacional
Estrés laboral .882 15 .051

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

a) Hipotesis.

Ho - La variable clima organizacional proviene de una poblacién normal.

Hi - La variable clima organizacional no proviene de una poblacién normal.
Ho - La variable estrés laboral proviene de una poblaciéon normal.

Hi - La variable estrés laboral no proviene de una poblacién normal.

b) Significancia de variables.

a=5% =0.05

c¢) Valor calculado.

Estadistico de clima organizacional = .910

Estadistico de estrés laboral = .882
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d. P =valor

Clima organizacional:

p=.136

Estrés laboral:

p=.051

e. Decision.

Si p > a se acepta Ho, caso contrario se acepta Hi
.136 > 0.05 Se acepta la Ho

.051 > 0.05 Se acepta la Ho

f. Resultado del método Shapiro-Wilk.

Las variables clima organizacional y estrés laboral si provienen de una distribucion

normal comprobado con el método de Shapiro-Wilk.

Las figuras 14 y 15 ilustran la normalidad de los resultados de la poblacion

determinando que si existe una distribucion normal segun la prueba de Shapiro-Wilk.



MNormal esperado

Normal esperado

Figura 14.Gréfica prueba de normalidad de Shapiro-Wilk del clima organizacional.

Grafico Q-Q normal de Clima organizacional

28 28 30 32 34 38

Valor observado

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software SPSS v. 26.

Figura 15.Grafica prueba de normalidad de Shapiro-Wilk del estrés laboral.

Grafico Q-Q normal de Estrés laboral

275 300 325 350 3T7a

Valor observado

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.
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Diagnéstico de los resultados descriptivos del clima organizacional y el estrés
laboral.

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos con los cuales se identificaron
las opiniones en promedio de los trabajadores de CUDELI sobre las variables de estudio segun

su percepcion.

Tabla 16. Estadistico descriptivo del clima organizacional y estrés laboral.

Estadisticos descriptivos

. L, . ) Desv.
N Minimo Maximo Media L,
Desviacion
Clima
L 15 2.70 3.51 3.2377 .21332
organizacional
Estrés laboral 15 2.76 3.62 3.3471 .25984

N valido (por lista) 15

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software SPSS v. 26.

Con este diagndstico se analizé en la tabla 16 que, el clima organizacional percibido por
los trabajadores de CUDELI arroja una media del 3.2377 lo que nos permite determinar que en
promedio los trabajadores estan “de acuerdo” o satisfechos en cierto grado con el clima
organizacional que perciben, ya que, en nuestra escala de Likert, el nimero uno se clasifica
como “totalmente en desacuerdo”, el dos como “en desacuerdo”, el tres como “de acuerdo” y el

cuatro como “totalmente de acuerdo”.

En cuanto al estrés laboral en promedio el 3.3471 estan “de acuerdo”, lo que nos
permite determinar que perciben el estrés laboral poco influyente o agresivo ya que las
preguntas del cuestionario de Karasek se describen en su mayoria a una respuesta afirmativa,
es decir, entre mas estén inclinados al “de acuerdo” quiere decir que estan de acuerdo en que

perciben las dimensiones del estrés laboral como poco afectivos y esta controlado.



Histogramas de frecuencias de las variables de estudio.

Se presentan los siguientes histogramas con la campana de Gauss para visualizar el
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comportamiento de la distribucién normal de los datos analizados de cada variable de estudio.

Frecuencia

Frecuencia

Figura 16. Histograma de distribucion normal del clima organizacional.

Clima organizacional

260 280 3.00 320 3.40 360

Clima organizacional

Wedia = 3.24
Desviacion esténdar = 213
MN=15

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Figura 17. Histograma de distribucién normal del estrés laboral.

Estrés laboral

Estrés laboral

Medlia = 3.35
Desviacion esténdar = 26
S

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.
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Descriptivos del clima organizacional y sus dimensiones.

Como se presento en la tabla 17, la dimension con mas frecuencia y en promedio
percibida por los trabajadores son las relaciones (3.5600), seguida de la estructura (3.5067) e
identidad (3.500); pero independientemente que estas tres dimensiones fueron las principales
percibidas, en su mayoria estuvieron las nueve dimensiones en “de acuerdo” segun las
preguntas del cuestionario de Litwin y Stringer (1968), y la Unica dimensién en desacuerdo fue

la cooperacion con 2.7889 de promedio.

Tabla 17. Estadistico descriptivo del clima organizacional y sus dimensiones.

Estadisticos descriptivos

o L. . Desv.
N Minimo Maximo Media L,
Desviacion
Clima

. 15 2.70 3.51 3.2377 .21332

organizacional
Estructura 15 2.70 4.00 3.5067 .36930
Responsabilidad 15 2.29 3.57 3.0571 .38861
Recompensa 15 2.67 3.50 3.0667 .25040
Desafios 15 2.60 4.00 3.2133 .40332
Relaciones 15 3.00 4.00 3.5600 .31351
Cooperacion 15 2.33 3.33 2.7889 .26327
Estandares 15 2.40 4.00 3.3867 .41034
Conflicto 15 2.60 3.80 3.0400 .38693
Identidad 15 3.00 4.00 3.5000 .31339

N valido (por lista) 15

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Descriptivos del estrés laboral y sus dimensiones.

Como se presenta en la tabla 18, la dimensién percibida con un promedio més alto es el
apoyo social (3.6788), seguido por el control (3.2889) y finalmente exigencias psicolégicas
(3.000); en general las tres dimensiones estuvieron “de acuerdo” con el cuestionario de

Karasek (1970).
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Tabla 18. Estadistico descriptivo del estrés laboral y sus dimensiones.

Estadisticos descriptivos

_ , . . Desv.
N Minimo Maximo Media .,
Desviacion
Estrés laboral 15 2.76 3.62 3.3471 .25984
Control 15 2.67 3.78 3.2889 .37515
Exi .

>.<|ge,n c.las 15 2.56 3.33 3.0000 .19698

Psicologicas
Apoyo social 15 291 4.00 3.6788 .29331

N valido (por lista) 15

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.

Resultados de las correlaciones de las variables de estudio (clima organizacional
y estrés laboral).

Otro de los objetivos especificos fue determinar la relacion que tienen las dos variables
del presente estudio, es decir, determinar si la variable independiente (clima organizacional)

tiene correlacién con la variable dependiente (estrés laboral).

En la tabla 19, se muestran los resultados de la correlacion de la variable clima
organizacional y el estrés laboral, dando como resultado una correlacion del .789 con una
significancia en el nivel 0,00 lo que determiné que es significativa la relacién y ubicando el
coeficiente de correlacion en la tabla de Mondragon Barrera (2014), se determina que existe

una relacion positiva muy fuerte (rango: +0.76 a +0.90).

Lo cual significé que existe una relacién entre el clima organizacional y estrés laboral
positiva y muy fuerte; o, en otras palabras, existe un grado de asociacion significativo entre las
variables ya que dicho resultado (.789) es cercano a 1, manifestando asi una correlacion
significativa; adicional es una relacion inversa ya que si el clima organizacional aumenta (+) el
estrés laboral disminuye (-) y a la inversa si el clima organizacional disminuye (-) el estrés

laboral aumenta (+).
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Tabla 19. Correlaciones de clima organizacional y estrés laboral.
Correlaciones

Clima )
. Estrés laboral
organizacional

Coeficiente de

. 1.000 789"
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de o
. .789 1.000
S correlacion
r : :
stres fa Sig. (bilateral) 000
N 15 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia utilizando el software SPSS v. 26.
Diagnéstico de relacion del clima organizacional con las dimensiones de estrés

laboral.

Adicionalmente, se considerd oportuno y enriquecedor correlacionar las variables de

estudio con las dimensiones, para diagnosticar si existe relacion.

En los siguientes resultados se muestran las tres dimensiones del estrés laboral, las
cuales se correlacionaron con la variable independiente clima organizacional para determinar

cudl tiene mayor correlacion.

En los resultados se puede observar en la tabla 20 que, la dimensién con mayor
relacion con el clima organizacional es el apoyo social con una correlacion de .772 y una
significancia del .001 lo que significé que tiene una relacién positiva muy fuerte, segun el rango
(+0.76 a +0.90) de la tabla de Mondragdn Barrera (2014), y una significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
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También se puede observar que el control tiene correlacién del .705 y una significancia
.003 lo que significé que tiene una correlacion positiva considerable con el clima organizacional,

segun el rango (+0.51 a +0.75) de la tabla de Mondrag6n Barrera (2014).

La unica dimension que no obtuvo significancia y una relacién fuerte son las exigencias
psicolégicas con una correlacion del .470 y una significancia .077 lo que significd que tiene
correlacion positiva media, segun el rango (+0.11 a +0.50) de la tabla de Mondragdn Barrera
(2014), pero como se observa en la tabla 20 no tiene correlacion significativa con el clima

organizacional.

Tabla 20. Correlacién del clima organizacional con las dimensiones de estrés laboral.

Correlaciones

Clima
organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000
Clima organizacional Sig. (bilateral) .
N 15
Coeficiente de correlacion .705"
Control Sig. (bilateral) .003
N 15
Rho de Spearman . L
) ) Coeficiente de correlacion 470
Exigencias . .
RO Sig. (bilateral) .077
Psicolégicas
N 15
Coeficiente de correlacion T727
Apoyo social Sig. (bilateral) .001
N 15

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software SPSS v. 26.
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Diagnéstico de relacion del estrés laboral con las dimensiones de clima

organizacional.

En seguida se muestra la correlacion de la variable dependiente estrés laboral con las

dimensiones del clima organizacional.

Como se muestra en la tabla 21, solo cuatro dimensiones tuvieron una correlacion
positiva considerable con el estrés laboral, quedando las cuatro dimensiones en un rango de
(+0.51 a +0.75) segun la tabla de Mondragén Barrera (2014), las cuales son estandares con
una correlacién del .754 y significancia de .001; responsabilidad con correlacién de .652 y
significancia de .008; desafios con correlacion de .634 y significancia de .011; y conflicto con

correlacion de.567 y significancia de .027.

Las dimensiones que no tuvieron correlaciéon significativa con el estrés laboral fueron

estructura (.185), cooperacion (.240), identidad (.256), recompensas (.439) y relaciones (.469).

Tabla 21. Correlacién de estrés laboral con las dimensiones del clima organizacional.

Correlaciones

Estrés laboral

Dimensiones (Coeficiente de Sig. (bilateral) N
correlacién)

Estrés laboral 1.000 - 15
Estructura .185 .509 15
Responsabilidad .652*%* .008 15
Recompensas 439 101 15
Desafios .634* .011 15
Relaciones 469 .078 15
Cooperacion .240 .389 15
Estandares 754** .001 15
Conflicto 567* 027 15
Identidad .256 .358 15

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
*. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia tomado del software SPSS v. 26.
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Capitulo VIII. Conclusiones.

Después de haber obtenido los resultados de la presente investigacion y discutido los
mismos, en este capitulo se plantearon las conclusiones dando respuesta a la pregunta de
investigacion e hipoétesis planteadas, y asi mismo se presentaron una serie de conclusiones

partiendo del objetivo general a los objetivos especificos.

Para dar alcance al objetivo general y a los objetivos especificos planteados en el
presente estudio, es necesario dar respuesta a la pregunta de investigacion e hipétesis de

investigacion.

La pregunta de investigacion: ¢ Cual es la influencia del clima organizacional sobre el
estrés laboral ocasionado en los trabajadores del Centro Universitario de Lideres (CUDELI) de

la ciudad de Durango?

Partiendo de los resultados de correlacion donde se determiné el comportamiento de las
variables, una con la otra, se concluye que la influencia del clima organizacional sobre el estrés
laboral si es significativa y tienen una asociacion y relacion positiva muy fuerte por su
coeficiente de correlacion de .789 y significancia en un nivel del 0.00, quedando en un rango

del +0.76 a +0.90 segun la tabla de Mondrag6n Barrera (2014).

Es decir, al presentarse una correlacion positiva muy fuerte (.789), su logré interpretar
gue si el clima organizacional presenta mejoras o cambios (segun la percepcién), el estrés

laboral también mejorara en el mismo sentido y magnitud.

Esto da sentido a que los trabajadores generan un nivel de estrés poco afectivo, es
decir, no les afecta en su salud fisica y mental de manera negativa, ya que segun el autor Diaz
(2017), si es bueno para los trabajadores sentir un cierto nivel de estrés laboral que les permita
realizar sus actividades de manera automatica y enfrentar dichas situaciones que se presenten,

ya que el estrés es un fenémeno que se genera en nuestro organismo y este evallla como
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enfrentar dichas situaciones laborales, asi mismo el estrés laboral como se comenta al ser una
respuesta automética del organismo valora como enfrentar dichas situaciones cambiantes o
demandantes tratando de enfrentar dicha situacién; por lo tanto, el estrés no solo puede ser
negativo o “malo”, sino que, en cierto grado puede favorecer la percepcion de la situacion y

solucionar mas rapido las demandas laborales de los individuos.

Entonces, se confirmé que el clima organizacional tiene relacion con el estrés laboral
gue perciben los trabajadores, afirmando y sustentando que, si existe un cambio en la
percepcion de los trabajadores en relacion al clima organizacional, ya sea en cualquiera de las
dimensiones, esto creara una influencia y cambio en el estrés laboral de los trabajadores de

CUDELI.

Es importante mencionar que el estrés laboral que se presenté en ese periodo de
evaluacioén, entre los empleados obtuvieron un sentido de baja tensién segun los resultados
arrojados, por lo que retomando el modelo de Karasek (1979), afirma que los trabajos mas
saludables son aquellos que tienen baja tension, es decir, el estrés laboral se produce debido a
una alta tension y en el caso de CUDELI existieron bajas demandas laborales que condicionan

su trabajo y un alto control para afrontar sus demandas psicosociales.

Una vez que se responde la pregunta de investigacion se proporciono respuesta a las

hipotesis, concluyendo lo siguiente:

H1 El clima organizacional influye significativamente sobre el estrés laboral de los
trabajadores de CUDELLI.; se acepta, puesto que nuestro coeficiente de correlacion es de .789
con una significancia en el nivel 0,00 lo que determiné que es significativa la relaciéon y
ubicando el coeficiente de correlacion en la tabla de Mondragon Barrera (2014), se establecio
gue existe una relacion positiva muy fuerte (rango: +0.76 a +0.90). Es decir, si existe influencia

cuando el clima organizacional presenta mejoras (segun la percepcion), el estrés laboral
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también se ve afectado e influido por las mejorara en el mismo sentido y magnitud y a la
inversa si el clima organizacional es critico, el estrés laboral lo sera, ya que se obtuvo una

correlacion significativa y lineal.

H2 Se percibe que la identidad del clima organizacional es la dimensién que sobresale,
mientras que las exigencias psicoldgicas es la dimension del estrés laboral que mas se percibe.
Se rechaza, puesto que la dimension que predominé en el clima organizacional fue relaciones
(3.5600); y la dimension sobresaliente del estrés laboral fue apoyo social (3.6788); pero a pesar
de que estas dos ultimas fueron las mas sobresalientes de las variables, la identidad (3.500)
del clima organizacional y las exigencias psicolégicas (3.000) del estrés laboral también
arrojaron una significativa percepcion entre los trabajadores, quedando ambas dimensiones

como la tercera dimension sobresaliente.

H3 El clima organizacional se correlaciona en mayor grado con la dimensién apoyo
social del estrés laboral. Se acepta, ya que al correlacional el clima organizacional con el apoyo
social se arroj6 un coeficiente de .772 y una significancia del .001 lo que determiné que tiene
una relacion positiva muy fuerte, segun el rango (+0.76 a +0.90) de la tabla de Mondragén
Barrera (2014); y se encontré que los trabajadores de CUDELI relacionan y perciben en su
ambiente laboral el apoyo social entre los mismos compafieros, provocando que exista un bajo

nivel de estrés laboral.

Una vez resueltas las hipoétesis, se dio paso a concluir los objetivos del presente
estudio, sumando algunos otros datos importantes que se encontraron al analizar y discutir la

informacion y que permitiran a futuro realizar recomendaciones.

El objetivo general se logr6 en su totalidad ya que se analizé la influencia del clima
organizacional sobre el estrés laboral en CUDELI determinando que si existe influencia del

clima organizacional sobre el estrés laboral siendo significativa para los trabajadores y tienen
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una asociacion y relacion positiva muy fuerte, es decir, los trabajadores si perciben en su clima
laboral un cierto grado de estrés laboral favorable y satisfactorio y derivado de este analisis se

pueden concluir también los objetivos especificos.

El primer objetivo especifico fue describir la percepcién que tienen los trabajadores de
CUDELI respecto al clima organizacional y el estrés laboral, dando como resultado que el clima
organizacional percibido por los trabajadores arroja una media del 3.2377 lo que nos permite
determinar que en promedio los trabajadores estan “de acuerdo” con el clima organizacional
gue perciben, ya que, en nuestra escala de Likert, el nUmero uno se clasifica como “totalmente
en desacuerdo”, el dos como “en desacuerdo”, el tres como “de acuerdo” y el cuatro como
“totalmente de acuerdo”. Por lo que se interpreta, que los trabajadores estan de acuerdo en que

si perciben un clima organizacional satisfactorio, agradable y poco afectivo.

En cuanto al estrés laboral en promedio fue 3.3471 y estuvieron “de acuerdo”, por lo
gue se determind que perciben el estrés laboral como poco influyente o agresivo, ya que las
preguntas del cuestionario de Karasek se describen en su mayoria a una respuesta afirmativa,
es decir, entre mas estén inclinados al “de acuerdo” quiere decir que estan de acuerdo en que
perciben las dimensiones del estrés laboral como poco afectivos y esta controlado el estrés

laboral en cierto grado.

Adicional de la informacién de los datos descriptivos, de la variable clima organizacional
de sus nueve dimensiones, solo la cooperacién obtuvo en promedio 2.7889 por lo que los
trabajadores estuvieron en desacuerdo en que la perciben en su ambiente y podria ser nula la
cooperacion entre el personal y esto causar cierta insatisfaccion; esto es un foco rojo donde la
direccién de CUDELI deberia de trabajar para aumentar la cooperacion entre los trabajadores;
por otro lado, todas las deméas dimensiones que son relaciones (3.5600), estructura (3.5067),
identidad (3.500), estandares (3.3867), desafios (3.2133), recompensa (3.0667) y

responsabilidad (3.0571), en promedio todos los trabajadores estuvieron de acuerdo que
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perciben dichas dimensiones en el ambiente, pero pueden mejorar para crear un mejor espacio

de trabajo.

En cuanto al estrés laboral, la dimension percibida con un promedio mas alto es el
apoyo social (3.6788), seguido por el control (3.2889) y finalmente exigencias psicolégicas
(3.000); en general en las tres dimensiones estuvieron “de acuerdo” con el cuestionario de
Karasek (1970), lo que interpreta y afirma que si se percibieron las dimensiones en el ambiente
pero de manera positiva y satisfactoria, debido que al estar de acuerdo en que perciben un
apoyo social y control en su trabajo da pauta a que los trabajadores si pueden trabajar sin
sentir un alto grado de estrés laboral y que aunque estén de acuerdo que perciben exigencias
psicolégicas pueden trabajar en ellas con un cierto grado de estrés y no perjudique su salud

fisica y mental.

Finalmente, el Ultimo objetivo especifico fue medir el grado de relacion del clima
organizacional y el estrés laboral y sus dimensiones en los trabajadores CUDELI, por lo que se
pudo afirmar con los resultados arrojados que, si existe relacion entre el clima organizacional y
el estrés laboral debido al coeficiente de correlacién de Rho de Spearman .789, lo que
determina que es significativa la relacion y ubicando el coeficiente de correlacion en la tabla de
Mondragén Barrera (2014), se determind que existe una relacién positiva muy fuerte (rango:

+0.76 a +0.90).

Por lo que se logré interpretar que los trabajadores de CUDELI relacionan un clima
organizacional agradable y satisfactorio y esto permite que el grado de estrés disminuya y no
les afecte en su salud fisica y mental, ya que como se comenté en el capitulo de los resultados
es una relacion inversa ya que si el clima organizacional aumenta (+) el estrés laboral

disminuye (-) y a la inversa si el clima organizacional disminuye (-) el estrés laboral aumenta

(+).
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Los resultados sustentan que es importante mantener un clima organizacional
satisfactorio y agradable para los trabajadores debido a que, esto permite que se relacione con

el estrés laboral y este no sea insatisfactorio y afectivo para el personal de CUDELI.

También al haber considerado oportuno relacionar las variables con las dimensiones, se
logré concluir respecto al clima organizacional y las dimensiones del estrés laboral que, las
dimensiones con relacion y percepcién con mayor preponderancia por parte de los trabajadores
con el clima organizacional es el apoyo social con una correlacién de .772 y el control con una
correlacion del .705; es decir, el personal en su ambiente laboral si relacionan el apoyo social
de sus compafieros y perciben un control en su puesto de trabajo permitiéndoles tomar

decisiones propias y mejora el clima organizacional.

Por otro lado, la dimensién de exigencias psicologicas no fue significativa para los
trabajadores ya que se encontré una relacion del .470 por lo que no afecté el clima
organizacional y no la perciben en su ambiente, recordemos que las exigencias psicoldgicas se
presenta por la carga de trabajo, cuantas horas se trabaja, la cantidad y el volumen, presién de
tiempo, etcétera, y al no ser significativas en el ambiente nos permitié determinar que los

trabajadores estan en un cierto grado de satisfaccion con su ambiente.

Y finalmente, al haber relacionado el estrés laboral con las dimensiones de clima
organizacional, se comprob6 que, solo cuatro dimensiones tuvieron una relacién positiva
considerable con el estrés laboral, las cuales son estandares con una correlacion del .754,
responsabilidad con correlacion de .652, desafios con correlacion de .634 y conflicto con
correlacion de .567 es decir, los estandares, la responsabilidad, los desafios y el conflicto, si las
perciben los trabajadores con el estrés laboral, y al relacionarlas les permite mantener un
estrés laboral pasivo y no afectivo para su salud fisica y mental; sin embargo las dimensiones
que no tuvieron relacion significativa con el estrés laboral fueron estructura (.185), cooperacion

(.240), identidad (.256), recompensas (.439) y relaciones (.469) lo que es otro foco rojo para la
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direccion general de CUDELI ya que seria oportuno que las perciban los trabajadores con el fin
de mantener un estrés laboral favorable y poco afectivo para su salud fisica y mental, puesto
gue estas dimensiones estan muy relacionadas con temas de relaciones personales entre los
trabajadores, por lo que es probable que no sientan cierto sentido de pertenencia, poca

socializacién y poco compafierismo.

Estos dos métodos aplicados en el presente estudio permitieron también analizar y

afirmar que existe coherencia y confiabilidad en lo concluido.

A pesar de que el presente estudio se aplicé y realizé en el afio 2021, en un periodo de
tiempo en el que se vivia en pandemia debido al COVID-19, los trabajadores de CUDELI,
lograron laborar y realizar sus actividades enfrentando la pandemia sin que les afectara de
manera negativa su clima organizacional y asi mismo no presentaron un grado de estrés
laboral que afectara su salud fisica y mental, a pesar de que se tuvieron que adaptar a las
nuevas modalidades virtuales, logrando desempeniar sus labores de manera adecuada segun
los resultados obtenidos; entonces se comprobd y se logra afirmar que efectivamente los

trabajadores estan satisfechos con el clima organizacional y el estrés laboral percibido.
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ANEXOS.
Anexo A. Estadistica educativa en Durango (2019 — 2020) de alumnado, docentes

y escuelas en el sector privado.

Estadistica educativa

Durango
Nivel Alumnos
modalidad . Docentes Escuelas
( Total Mujeres Hombres

escolarizada)

Total, sistema 544,120 27,1937 272,183 34,270 5,853

educativo
Publico 491,323 244,675 246,648 29,185 5,355
Privado 52,797 27,262 25,535 5,085 498
Educacion 392,254 192,805 199,449 21,701 5,341
basica
Publico 362,003 178,095 183,908 19,865 5,018
Privado 30,251 14,710 15,541 1,836 323
Educacion 4,751 2,258 2,493 143 98
inicial
General 3,501 1,655 1,846 83 43
Indigena 1,250 603 647 60 55
Publico 2,497 1,191 1,306 97 71
Privado 2,254 1,067 1,187 46 27
Educacion 71,923 35,313 36,610 3,919 1,767
preescolar
General 63,645 31,183 32,462 3,114 993
Indigena 2,523 1,295 1,228 128 97
Cursos 5,755 2,835 2,920 677 677
comunitarios
Publico 63,457 31,206 32,251 3,436 1,615
Privado 8,466 4,107 4,359 483 152
Educacion 220,565 108,010 112,555 10,311 2,496
primaria
General 207,277 101,578 105,699 9,377 1,840
Indigena 9,686 4,685 5,001 455 216
Cursos 3,602 1,747 1,855 479 440
comunitarios
Publico 207,484 101,688 105,796 9,763 2,413

Privado 13,081 6,322 6,759 548 83




Educacion 95,015 47,224 47,791 7,328 980
secundaria
General 46,376 23,031 23,345 4,019 315
Telesecundaria 18,693 9,115 9,578 1,235 563
Técnica 29,946 15,078 14,868 2,074 102
Publico 88,565 44,010 44 555 6,569 919
Privado 6,450 3,214 3,236 759 61
Educacion 79,007 40,332 38,675 6,490 355
media superior
Bachillerato 41,971 21,540 20,431 3,042 267
general
Bachillerato 32,724 16,572 16,152 2,904 64
tecnoldgico
Profesional 1,888 613 1,275 285 6
Técnico
Bachiller
Profesional 2,424 1,607 817 259 18
técnico
Publico 68,652 34,771 33,881 5,366 272
Privado 10,355 5,561 4,794 1,124 83
Educacion 52,887 26,570 26,317 5,720 104
superior
Licenciatura 48,983 24,304 24,679 4,942 84
Normal 2,849 1,661 1,188 369 9
Universitaria y 46,134 22,643 23,491 4,573 75
tecnolégica
Posgrado 3,904 2,266 1,638 778 64
Publico 42,341 20,705 21,636 3,742 49
Privado 10,546 5,865 4,681 1,978 55
Capacitacion 19,972 12,230 7,742 359 53
para el trabajo
Publico 18,327 11,104 7,223 212 16
Privado 1,645 1,126 519 147 37

Fuente: Tomado de la SEP (2020).
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Anexo B. Dimensiones de Litwin y Stringer (1968).

Litwin y Stringer (1968) "El clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo
gue son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento

y motivacién".
Dimension Definicion Indicador
1. En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas
2. En esta organizacion las tareas estan
l6gicamente estructuradas
Enfoca el T . L
2 3. En esta organizacion se tiene claro quién
sentimiento que .
tienen los manda y toma las decisiones '
4. Conozco claramente las politicas de esta
empleados organizacion
acerca de las g o
reglas 5. Conozco clgramente la estructura organizativa
" de esta organizacion
regulaciones, Y .
. 6. En esta organizacion no existen muchos
Estructura procedimientos

y restricciones
en el grupo a
gue se ven
enfrentados
para el
desempefio de
su labor.

papeleos para hacer las cosas

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y
trdmites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta
de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro
a quién reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y
se cumplan.

Responsabilidad

Es el grado de
compromiso
gue tiene el
miembro de la
organizacién
con el trabajo a
realizar. Se
refiere al
sentimiento que
tiene el
individuo de ser
su propio jefe,
tomar
decisiones por
si soloy la idea
de autonomia
en el trabajo.

11. No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion, casi todo se
verifica dos veces

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin
estar verificando con él

13. Mis superiores sélo trazan planes generales
de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado

14. En esta organizacioén salgo adelante cuando
tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismo

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas
deben resolver los problemas por si mismas.

16. En esta organizacién cuando alguien comete
un error siempre hay una gran cantidad de
excusas

17. En esta organizacién uno de los problemas es
gue los individuos no toman responsabilidades

Recompensa

Esla
percepcion que
tiene un

18. En esta organizacién existe un buen sistema
de promocion que ayuda a que el mejor ascienda.
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individuo de ser
recompensado
por un trabajo
bien hecho. En
este caso la
organizacion
utiliza mas el
premio que el
castigo.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben
en esta organizacion son mejores que las
amenazas y criticas

20. Aqui las personas son recompensadas segun
su desempefio en el trabajo

21. En esta organizacion hay muchisima critica.
22.En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan

Corresponde al
sentimiento que
tienen los
miembros de la
organizacién
acerca de los
desafios que le

24. La filosofia de esta organizacion es que a
largo plazo progresaremos mas si hacemos las
cosas lentas, pero certeramente

25.Esta organizacion ha tomado riesgos en los
momentos oportunos

26. En esta organizacion tenemos que tomar

Desafio impone el riesgos grandes ocasionalmente para estar
trabajo. Se delante de la
enfoca en tomar 27. La toma de decisiones en esta organizacion
riesgos se hace con demasiada precaucion para lograr la
calculados para méaxima efectividad.
lograr los 28.Aqui la organizacion se arriesga por una buena
objetivos idea.
propuestos.
Indicar el
sentimiento que
tienen los 29. Entre la gente de esta organizacion prevalece
miembros de la  una atmosfera amistosa.
organizacion 30. Esta organizacion se caracteriza por tener un
acerca de un clima de trabajo agradable y sin tensiones.

. ambiente de 31. Es bastante dificil llegar a conocer a las
Relaciones

trabajo grato, de
buenas
relaciones entre
ellosy la
prevalencia de
grupos sociales
amistosos.

personas en esta organizacion

32. Las personas en esta organizacion tienden a
ser frias y reservadas entre si

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser
agradables.

Cooperacion

Esla
percepcion de
ayuda mutua
gue tienen los
miembros de la
empresa por
parte de los
gerentes y otros
empleados del
grupo. Destaca
el apoyo mutuo
de niveles

34. En esta organizacion se exige un rendimiento
bastante alto.

36. En esta organizacion siempre presionan para
mejorar continuamente mi rendimiento personal y
grupal.

35.a direccion piensa que todo trabajo se puede
mejorar.

37. La direccion piensa que si todas las personas
estan contentas la productividad marcara bien.
38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los
demas qué tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio
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superiores e
inferiores.

Se refiere a la
importancia
percibida de las
metas implicitas
y explicitas, asi

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis
superiores.
41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones

como los dentro de la organizacion.
. estandares de 42. Las personas dentro de esta organizacion no
Estandares ~ .
desempefio, confian verdaderamente en la otra.
haciendo un 43. Mi jefe y comparfieros me ayudan cuando
buen trabajo y tengo una labor dificil
representando  44.La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor
las metas tanto  humano, como se sienten las personas, etc.
individuales
como grupales
Los miembros
de la
organizacién
aceptan las
distintas o
L 45. En esta organizacion se causa buena
opiniones que . D . .
: impresion si uno se mantiene callado para evitar
expliquen e
intentan desacuerdos.
. 46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto
solucionar los )
entre unidades y departamentos puede ser
problemas tan
ronto surian bastante saludable.
Conflicto b jan, 47. Los jefes siempre buscan estimular las
intentan explicar . ) . oL
. discusiones abiertas entre individuos.
las opiniones . . .
48. Siempre puedo decir lo que pienso, aungue no
gue se toleran . .
en un ambiente esté de acu_erdo con mis jefes. o
. 49. Lo mas importante en la organizacion, es
de trabajo y la tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
necesidad de , yrap
posible.
sacar los
problemas para
ser escuchados
en vez de
ignorarlos.
Destaca el
sentimiento de
ertenecer a la ,
P 50. Las personas se sienten orgullosas de
empresay la L
. pertenecer a esta organizacion
sensacion de ; . .
; 51.Me siento que soy miembro de un equipo que
compartir los funciona bien
Identidad objetivos '

personales con
los miembros
de la
organizacion,
identificandote
con metas

52.Siento que no hay mucha lealtad por parte del
personal hacia la organizacion.

53.En esta organizacion cada cual se preocupa
por sus propios intereses.
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individuales y
grupales para la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia tomado de Soares Valente (2013).
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Anexo C. Dimensiones de Karasek Robert (1970).

Dimension Definicién de la dimension Indicador
Hace referencia a todas
las exigencias Mi trabajo exige hacerlo rdpidamente.
psicoldgicas Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental.
gue genera el trabajo En mi trabajo no se me pide hacer una
hacia a la persona, cantidad excesiva.
basicamente se presenta  Dispongo de suficiente tiempo para hacer
por la carga de mi trabajo.
, . trabajo, cuantas horas se  No recibo pedidos contradictorios de los
Exigencias . . !
sicol6gicas trabaja, la canpdad y el de_mas. _ _
P volumen, presién de Mi trabajo me obliga a concentrarme
tiempo, etc. durante largos periodos de tiempo.
algo importante en esta Mi tarea es interrumpida a menudo y
dimensién es que no se debo finalizar mas tarde.
circunscriben al trabajo A menudo me retraso en mi trabajo
intelectual porque debo esperar al trabajo de los
en si, sino a cualquier tipo  demas.
de tarea.
Es el recurso de moderar
las demandas del trabajo,
es decir,
el estrés no depende del
hecho de tener muchas
actividades o tareas sino
depende de la capacidad
del trabajador, de como : . .
! . Mi trabajo requiere que aprenda cosas
controlarse y saber como
nuevas.
se : . . .
. . Mi trabajo necesita un nivel elevado de
resuelve ante la situacion e 7
calificacion.
de demandas. En esta . : .
. - . En mi trabajo debo ser creativo.
dimension se estudia la , : : .
Control . Mi trabajo consiste en hacer siempre lo
autonomia y el desarrollo )
2 mismo.
de las habilidades de las : .
; En el trabajo tengo la oportunidad de
personas. Segun Karasek .
e hacer cosas diferentes.
trata de las oportunidades En el trabajo tengo la posibilidad de
P desarrollar mis habilidades personales.
0 recursos que la
organizacién proporciona
a la persona
para moderar o tomar
decisiones sobre las
demandas en la
planificacion y
ejecucion del trabajo.
Hace referencia al clima Mi jefe se preocupa por el bienestar de
Apoyo social social en su lugar de los trabajadores que estan bajo su

trabajo

supervision.
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en relacion tanto con los
comparfieros, como los
superiores. El apoyo
social

incrementa la habilidad
para hacer que el estrés
sea amortiguador del
efecto del

estrés en la salud, por lo
cual relaciona el sujeto
con los compafieros de
trabajo y

al mismo tiempo da un
soporte instrumental.

Mi jefe presta atencion a lo que digo.

Mi jefe tiene una actitud hostil o
conflictiva hacia mi.

Mi jefe facilita la realizacion del trabajo.
Mi jefe consigue que la gente trabaje
unida.

Las personas con las que trabajo estan
calificadas para las tareas que realizan.
Las personas con las que trabajo tienen
actitudes hostiles hacia mi.

Las personas con las que trabajo se
interesan por mi.

Las personas con las que trabajo son
amistosas.

Las personas con las que trabajo se
apoyan mutuamente para trabajar juntas.
Las personas con las que trabajo facilitan
la realizacion del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia tomado de Medina de La Cruz (2013).
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Anexo D. Cuestionario Organizacional de Litwin y Stringer (The Litwin and Stringer
Organizational Climate Questionnarie, LSOCQ, 1968)

Estructura:

1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2. En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas (tienen un orden
l6gico).

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

7. EIl exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar (poca claridad de
jefe directo).

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos

estén claros y se cumplan.

Responsabilidad:

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo se
verifica dos veces (corroboro gque el trabajo este realizado correctamente).

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las
cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas.

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas (no se responsabilizan y solucionan el problema de manera
eficiente).

En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

Recompensa:
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18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor
ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores que
las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacién hay muchisima critica (critican su forma de trabajar).

22. En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.
Desafios:

24. La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25. Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

27.La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion
para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea.
Relaciones:

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion (existe poca
relacion entre comparfieros).

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.
Cooperacion:

34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.
35. La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.
36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento

personal y grupal.
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38.
39.
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La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad
marcara bien.
Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

Me siento orgulloso de mi desempeiio.

Estandares:

40.
41.
42.

43.
44,

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente una en la
otra.

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cobmo se sienten las

personas, etc.

Conflicto:

45.

46.

47.

48.
49.

En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable (a veces un poco de conflicto permite solucionar
problemas porque mis comparieros dan opiniones).

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos
(debates o distintas opiniones que expliquen e intentan solucionar los problemas de
la organizacion).

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil

y rapida posible.

Identidad:

50.
51.
52.
53.

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.
Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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Anexo E. Cuestionario de Karasek (Modelo de demanda y control, 1970).

Control;

1. Mitrabajo requiere que aprenda cosas nuevas.

2. Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion (percibo que tengo buen control
en mis tareas y demandas laborales).
En mi trabajo debo ser creativo.
Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo.
Tengo libertad de decidir cdmo hacer mi trabajo (decido la mejor manera de realizar
mis tareas).
Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma auténoma.
En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes.

8. Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo (tengo la habilidad de
controlar lo que sucede en mi puesto de trabajo).

9. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades personales.
Exigencias psicolégicas:

10. Mi trabajo exige hacerlo rapidamente (presion en el tiempo de trabajo).

11. Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental.

12. En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva (mi puesto tiene poca
carga de trabajo).

13. Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo.

14. No recibo pedidos contradictorios de los deméas (no me exigen los comparieros
tareas extras o confusos).

15. Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo.

16. Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde.

17. Mi trabajo es muy dinamico.

18. A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de los demas.
Apoyo social:

19. Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo su
supervision.
20. Mi jefe presta atencion a lo que digo.

21. Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi.



22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
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Mi jefe facilita la realizacion del trabajo.

Mi jefe consigue que la gente trabaje unida.

Las personas con las que trabajo estan calificadas para las tareas que realizan.
Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi.

Las personas con las que trabajo se interesan por mi.

Las personas con las que trabajo son amistosas.

Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar juntas.

Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo.
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ANEXO F. INTRUMENTO DE MEDICION (CUESTIONARIO APLICADO).

Gracias por acceder a contestar este cuestionario. El propésito de lainvestigacion es
elaborar una tesis respecto al tema de “Clima organizacional y Estrés laboral” para obtener
el grado de maestria por la Divisién de Posgrado de la FECA UJED. Las respuestas seran de

caracter confidencial y se utilizaran para fines académicos.

En la siguiente seccién subraya la opcion que corresponda.

Genero.
a) Femenino b) Masculino
Edad.
a) 18a25 b) 26 a 33 c)34a4l d) 42 en adelante
Estado civil.
a) Soltero b) Casado ¢) Viudo d) Unién libre e) Divorciado

Ultimo grado de estudio.
a) Bachillerato b) Licenciatura ¢) Maestria d) Especialidad e) Doctorado
Puesto que desempeiia,

a) Director b) Docente C) secretario d) Otro

Area en la que se desempefia.

a) Junta directiva b) Secretaria general c) Docente d) otro
Antigiiedad en la organizacién.

a) Menos de 12 meses b) 1 a 5 aflos ¢) 6 a 10 afios d) 11 o més afios
Horas de trabajo a la semana.

a) 1a24horas b) 25 a 48 horas ¢) 49 a 60 horas d) 61 horas o mas
En la siguiente seccién elije la opcién que mas se apegue a tu percepcion.

1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
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2. En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas (tienen un orden

l6gico).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
3. En esta organizacién se tiene claro quién manday toma las decisiones.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
6. En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas

sean evaluadas (tomadas en cuenta).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
8. Aquilaproductividad se ve afectada por la falta de organizacidon y planificacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

9. En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien reportar (poca claridad de jefe

directo).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan.
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1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacién, casi todo se

verifica dos veces (corroboro que el trabajo este realizado correctamente).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy

responsable por el trabajo realizado.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

14. En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las

cosas por mi mismo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si

mismas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo

16. En esta organizaciéon cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad

de excusas (no se responsabilizan y solucionan el problema de manera eficiente).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

17. En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor

ascienda.
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1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores que

las amenazas y criticas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
20. Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio en el trabajo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
21. En esta organizacién hay muchisima critica (critican su forma de trabajar).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

22. En esta organizacidon no existe suficiente recompensay reconocimiento por hacer un

buen trabajo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
23. Cuando cometo un error me sancionan.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

24. Lafilosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos

las cosas lentas, pero certeramente.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

26. En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar

delante de la competencia.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo



156

27. Latoma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada precaucién para

lograr la maxima efectividad.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo
Totalmente de acuerdo

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin

tensiones.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion (existe poca

relacién entre comparfieros).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
34. En esta organizacidn se exige un rendimiento bastante alto.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
35. Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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36. En esta organizacidn siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento

personal y grupal.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

37. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad

marcara bien.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
42. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
43. Mi jefe y compaferos me ayudan cuando tengo una labor dificil.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

44, Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las personas,

etc.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
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45, En esta organizacion se causa buenaimpresion si uno se mantiene callado para evitar

desacuerdos.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede
ser bastante saludable (a veces un poco de conflicto permite solucionar problemas

porgue mis compafieros dan opiniones).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos (debates
o distintas opiniones que expliquen e intentan solucionar los problemas de la

organizacion).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

49. Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y

rapida posible.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4.

Totalmente de acuerdo
52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo



53. En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
54. Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.

Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo
Totalmente de acuerdo

55. Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion (percibo que tengo buen

en mis tareas y demandas laborales).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
56. En mi trabajo debo ser creativo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
57. Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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control

58. Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo (decido la mejor manera de realizar

mis tareas).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
59. Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma auténoma.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
60. En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

61. Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo (tengo la habilidad de

controlar lo que sucede en mi puesto de trabajo).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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62. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades personales.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
63. Mi trabajo exige hacerlo rapidamente (presién en el tiempo de trabajo).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
64. Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

65. En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva (mi puesto tiene poca carga

de trabajo).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
66. Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo

67. No recibo pedidos contradictorios de los demas (no me exigen los comparieros tareas

extras o confusos).

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
68. Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
69. Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
70. Mi trabajo es muy dinamico.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo



71. A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de los demas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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72. Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo su supervision.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
73. Mi jefe presta atencién alo que digo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
74. Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
75. Mi jefe facilita la realizacién del trabajo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
76. Mi jefe consigue que la gente trabaje unida.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

77. Las personas con las que trabajo estan calificadas para las tareas que realizan.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
78. Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo
79. Las personas con las que trabajo se interesan por mi.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo

Totalmente de acuerdo

80. Las personas con las que trabajo son amistosas.

4.
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1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,
Totalmente de acuerdo
81. Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar juntas.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo
82. Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo.

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4,

Totalmente de acuerdo



