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RESUMEN

El desarrollo del estudio tuvo como objetivo central, determinar la relacion existente
entre la cultura organizacional y el estrés laboral en los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia
de Lima en el afio 2015. Por otro lado, para la ejecucion de la investigacion se
instituyo una base figurada referencial de antecedentes y conceptos de la cultura
organizacional y el estrés laboral. La metodologia empleada para la realizacion del
trabajo fue inductivo-cuantitativo de tipo aplicada, con un nivel descriptivo-
correlacional y con un disefio, no experimental. Seguidamente se obtuvo los datos
utilizando la técnica de la encuesta, la cual fue aplicada a la muestra de 86
colaboradores de las diferentes areas de la empresa. El procedimiento seguido fue
evaluar la cultura organizacional, donde sefialo que mantiene un promedio de 2.50
y de igual manera se midio el estrés laboral de los trabajadores donde indico un
nivel alto el que representa el 66,3% de los encuestados. Las conclusiones
obtenidas del analisis de la organizacion fueron que existe una correlacion negativa
baja de -0,361 lo cual muestra que existe una relacion significativa de 0,01 lo cual
indica un margen de error menor al maximo permitido. Por otro lado, la orientacion
a las personas con los factores familiares del estrés laboral sefala que existe una
correlacion de -0,151 lo que indica que coexiste una negativa muy baja entre las
dimensiones. Finalmente, la informacién obtenida en la investigacion se espera
sirva como base para futuras investigaciones sobre las variables de estudio en las

empresas de telecomunicaciones.

Palabras claves: cultura, estrés laboral, modelo, indicador y organizacion.



ABSTRAC

The main objective of the study was to determine the relationship between the
organizational culture and work stress in the employees of the company
"Comunicacion Futura S.A.C." of the District of La Victoria of the Province of Lima
in 2015. On the other hand, for the execution of the investigation a figurative
referential base of antecedents and concepts of organizational culture and work
stress was established. The methodology used to carry out the work was inductive-
quantitative of the applied type, with a descriptive-correlational level and with a non-
experimental design. The data was then obtained using the survey technique, which
was applied to the sample of 86 employees from different areas of the company.
The procedure followed was to evaluate the organizational culture, where it
indicated that it maintains an average of 2.50 and in the same way the work stress
of the workers was measured where it indicated a high level which represents 66.3%
of the respondents. The conclusions obtained from the analysis of the organization
were that there is a low negative correlation of -0.361, which shows that there is a
significant relationship of 0.01, which indicates a margin of error less than the
maximum allowed. On the other hand, the orientation to people with family factors
of work stress indicates that there is a correlation of -0.151, which indicates that a
very low negative coexists between the dimensions. Finally, the information
obtained in the research is expected to serve as the basis for future research on the

study variables in telecommunications companies.

Keywords: culture, work stress, model, indicator and organization.



INTRODUCCION

1. Realidad problematica

La empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” se origind a consecuencia de las
ideas de un grupo de amigos de la infancia, su primer centro de operaciones estuvo
ubicado en la Av. Republica de Portugal N° 292 en el Distrito de Brefia en la ciudad
de Lima. La organizacién fue constituida como segunda experiencia empresarial
del duefio, quien enfrentd severos problemas a consecuencia de la quiebra de un
negocio anterior originada por las decisiones desacertadas y malos manejos

econdmicos realizados por su socio.

Luego de haber gestionado todo el proceso de constitucion de la compania,
la organizacion inicié formalmente sus operaciones el 19 de junio del afio 2007.
Originalmente se dedicé a la venta y servicios de telecomunicaciones, area que se
consolidé con fuerza el 2009, adicionandose también la venta de equipos de video
conferencia, radio enlace y posteriormente la instalacion de modulos de
telecomunicaciones. Entre sus clientes de ese entonces figuraba la empresa TIM,
que fuese comprada por CLARO, NEXTEL que después se convirti6 en ENTEL vy

otros operadores de equipos como Erickson o Huawei.

La Empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” esta ubicada en la actualidad en
la Av. Canada N° 3981 en el Distrito de La Victoria en Lima. Su estructura
organizacional es bastante sencilla, existiendo tres gerencias, ocupadas por los

socios de la empresa. Tal como se aprecia a continuacion:
e Gerencia General: Olivier Masias Lagos (duefio de la empresa)
e Gerencia Operaciones: Andy Carrefio
e Gerencia Comercial: Lourdes Moltalban

En sus inicios, la empresa era informal tanto a nivel contable como en la
gestion de sus Recursos Humanos, tesoreria, logistica, almacén, etc. Ello debido a
que la cantidad de trabajadores, 04 en ese momento, no requeria mayor
complejidad. Luego de casi 8 afios de existencia, como resultado de la expansién
de la compaiiia, en la actualidad se cuenta con 86 trabajadores. Involucrados todos

ellos en atender las abundantes 6rdenes de servicio provenientes de la amplia
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cartera de clientes con los que se ha hecho la empresa. Pudiendo apreciarse que
el 95% de los ingresos anuales son resultado de los servicios brindados por
Comunicacion Futura. Pese a que la expansidn ha significado un importante
crecimiento en la rentabilidad de la compafiia y el posicionamiento en el mercado
limeno. También se han presentado un conjunto de situaciones problematicas que
viene afectando el sano ambiente laboral necesario para el desarrollo

organizacional de toda empresa.

(Robbins, 2009) de acuerdo con lo mencionado podemos decir que “Es bien
sabido que, las organizaciones son agrupaciones de seres humanos quienes se
reunen con el propodsito de alcanzar un fin comun”. En este caso el fin de la
compaiiia tiene que ver con el servicio que entregan a las empresas de
telecomunicaciones, propoésito que era claramente entendido por los trabajadores
con los que inicio la empresa. Ello permitié construir una sélida cultura
organizacional con valores compartidos claramente definidos y fortalecidos debido

a que los colaboradores originales tenian una relacion que venia desde la infancia.

A lo largo de los afios y, como fruto de la rapida expansion de la empresa,
se fueron adicionando mas trabajadores y no se realizé el proceso de induccién de
estos en la cultura de la organizacion. Este proceso, considerado por (Slocum,
2009) como basico para toda organizacion, fue obviado por el desconocimiento en
el desarrollo del talento humano poseian y aun poseen los gerentes.

La consecuencia organizacional no se vio inmediatamente, sino que empezo
a manifestarse visiblemente a partir del afo 2012 cuando la cantidad de

trabajadores pasaba los 60.

En ese momento ya no se tenian claros los datos sobre el tema relacionado
con la cultura interna, los trabajadores simplemente se concentraban en realizar la
labora fundamentales de sus puestos mientras que la presion por obtener
resultados empez06 a afectar a las personas originando una carga de estrés laboral

mas alla de lo prudente.

Desde ese afo a la fecha, la tension en el trabajo ha ido en aumento
generando disputas entre el duefio, sus socios y los supervisores. Entre los factores
externos e internos que han contribuido a incrementar las discrepancias destaca el

crecimiento de la competencia y las obligaciones de mantener el numero de
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personal que en este momento se muestran excesivas haciendo peligrar la

rentabilidad de la compania.

Observando todo lo que ocurre en la empresa Comunicacion Futura, queda
claro que existen dos variables fundamentales, de cuya interaccion esta fluyendo
todo lo que se manifiesta a nivel organizacional, Tales variables son: la cultura

organizacional y el estrés laboral.

Segun (Harrison, 1972) la cultura es aquella que se genera a través del
tiempo y la permanencia de un colaborador dentro de una organizaciéon que se
vincula con sus procesos, operaciones y comunicacion entre sus diversas areas.
Por otro lado, el estrés laboral (Campos, 2006) esta relacionado con la capacidad
y el ambiente donde el trabajador desarrolla sus actividades y que puede afectar el
estado mental del trabajador sino se maneja adecuadamente.

En mérito a todo lo expuesto, la presentes investigacién busca determinar la
relacion que existe entre la cultura y estrés laboral en la empresa Comunicacion
Futura, teniendo como principio identificar la influencia entre las variables para
luego utilizar esta informacion como fuente para proponer estrategias destinadas a
revertir la situacion conflictiva que viene dandose en la organizacién para coadyuvar
al crecimiento y desarrollo de esta. De no presentarse un cambio en la situacion
apreciada, le situacion interna de la compafia puede empezar a afectar la

rentabilidad, el posicionamiento, la cohesion organizacional y el logro de objetivos.

2. Formulacion del problema

¢ Problema general

¢, Como se relaciona la cultura organizacional con el estrés laboral en los
colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La

Victoria de la Provincia de Lima en el afio 20157

¢ Problemas especificos

¢, Como se relaciona la orientacion al poder con los factores ambientales del
estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura S.A.C.”

del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el ano 20157
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¢, Como se relaciona la orientacién al rol con los factores organizacionales
del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacién Futura

S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015

¢, Como se relaciona la orientacién a las tareas con los factores personales
del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacién Futura

S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 20157

¢, Como se relaciona la orientacién a las personas con los factores familiares
del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacién Futura

S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afo 20157
3. Importancia

La investigacidn es importante y necesaria porque parte de un problema real
correspondiente a una empresa de la ciudad de Lima, para analizarlo, identificar las
variables involucradas, generar hipotesis con respecto a su relacion o asociacion,
probar las hipotesis, llegar a conclusiones empiricas y finalmente realizar
propuestas. Todo este proceso cumple con las exigencias de una investigacion
cientifica en Administracion, tal como menciona Namakforoosh (2009). Haciendo
de la realizacion del estudio una necesidad en mérito a los importantes aportes
tedricos que pretende obtener, consistentes en la generaciéon de nuevo
conocimiento administrativo para el desarrollo de las variables cultura institucional
y estrés laboral y la relacion entre ellas dentro del escenario empresarial del rubro
telecomunicaciones. Con respecto a la justificacion, se recurrié a respetar los tres

criterios mencionados por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
4. Justificacion

Con referencia a la justificacion teorica, la investigacion realizara una revision
profunda de las diversas teorias relacionadas a las variables cultura institucional y
estrés laboral, revisando los fundamentos de la gestidn de personas y la conducta
humano. Alimentandose de teorias psicologicas y comportamentales. La revision
permitira seleccionar las definiciones conceptuales mas pertinentes para analizar

las variables dentro de la gestion organizacional.

En términos metodoldgicos, la investigacion estara justificada debido a que,

con el propdsito de conseguir los objetivos propuestos, disefiara e implementara
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dos instrumentos de investigacién creados segun las necesidades de la empresa
Comunicacion Futura. Estos instrumentos serviran para medir las variables cultura
organizacional y estrés laboral, siendo un importante aporte toda vez que se han
identificado muy pocas investigaciones que hayan tocado ambas variables en el

entorno de las empresas del sector telecomunicaciones.

En términos practicos, luego de establecer la correlacidén entre las variables
el estudio realizara la propuesta de estrategias orientadas a fortalecer la cultura
empresarial y a combatir el estrés de los colaboradores. Con ello se pretende
fortalecer a la empresa buscando también impactar positivamente en los

colaboradores para hacerlos mas productivos e incrementar su satisfaccion.
5. Objetivos
e Objetico general

Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el estrés
laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del
Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015.

e Objetivos especificos

Determinar cdmo se relaciona la orientacion al poder con los factores
ambientales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” en el afio 2015.

Determinar como se relaciona la orientacion al rol con los factores
organizacionales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa

“Comunicacion Futura S.A.C.” en el afio 2015.

Determinar cémo se relaciona la orientacion a las tareas con los factores
personales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” en el ano 2015.

Determinar cdmo se relaciona la orientacion a las personas con los factores
familiares del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” en el afio 2015.

14



CAPITULO I. REVISION DE LITERATURA

1.1. Antecedentes

Para poder investigar a profundidad la correlacion entre la cultura
organizacional y estrés laboral, es necesario revisar los antecedentes
internacionales y nacionales realizados hasta la fecha. Por ello, a
continuacion, se presentan diversas investigaciones realizadas en torno a
estas dos variables. Cabe destacar que, aunque se pudo encontrar
abundancia de investigaciones, muy pocas de ellas fueron desarrolladas en

empresas pertenecientes al sector telecomunicaciones.

Investigaciones internacionales

a) (Sanchez, 2005), en su investigacion tuvo como objetivo central relacionar

la Cultura Organizacional que tienen las Instituciones de Educacion que
cuentan con reconocimientos de calidad. El método aplicado fue paradigma
con un enfoque mixto cuantitativo y cualitativo. Para la parte cualitativa se
hizo uso de la aproximacién metaférica apelando a entrevistas a expertos,
en el aspecto cuantitativo se aplicO un cuestionario de encuesta a 68
colaboradores de las IES de Querétaro. Se trabajé con el analisis de
varianza mediante el ANOVA. Los resultados mostraron que en las IES la
relacion de las variables se relacion de manera directa y demuestra como
afecta la colaboracion y responsabilidad, esto también ayuda en la revision
y eficacia; asimismo, en los proveedores y la produccion. Entre las
conclusiones menciona: “el autor menciona que para lograr una adecuada
gestion en las instituciones educativas se debe mantener una calidad éptima
para que al final muestre resultados positivos en sus actividades”. (Sanchez,
2005)

b) (Camara, 2010) realiza un estudio donde tuvo como objetivo central

determinar la correlacion que existe entre la cultura organizacional de la
institucion educativa y los tipos de conflictos vividos de los docentes de cada
area y el grado de compromiso empresarial. La muestra estuvo conformada
513 educadores y 63 instituciones; por ultimo, el autor concluye

mencionando que el efecto de la cultura organizacional varia de acuerdo con
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el tipo de institucién educativa y ademas otro punto que perjudica es el nivel
de ensenanza. Finalmente, los datos obtenidos indican que se tendra que
tomar mas interés en lo que respecta a responsabilidad, compromiso y
cultura que tienen que ver con el organizacional, también sefiala que se debe
mejorar la comunicacion entre grupos y el clima que se tiene dentro de la
institucion.

c) (Férnandez, 2002), en su tesis tuvo dos objetivos fundamentales:
determinar que la cultura organizacional afecta las instituciones educativas
y que el modelo de perfil axiolégico permite lograr un mejor manejo de la
gestion educativa. La muestra utilizada para el estudio estuvo conformada
por el personal (IES) de la ciudad de Madrid. Entre las conclusiones a las
que arriba el investigador se han elegido los contenidos mas relevantes para
el presente estudio, fueron que existe dentro de cada de institucién u
organizacion existen problemas relacionados con la convivencia entre
trabajadores antiguos y nuevos que perjudican las actividades dentro de
cada ambiente donde se practica la gestion organizacional. Ahora, como se
indica lineas arriba la cultura es muy importante para realizar las actividades
escolares de una institucion por tal motivo se busca que se desarrolle de
forma adecuada para obtener resultados positivos. Asimismo, este tipo de
estudios sirve como base para otras investigaciones relacionadas al mismo

tema.

d) (Daboin, 2008) realizé una tesis donde tuvo como propdsito estudiar sobre
el estrés y sus efectos en las operaciones laborales y posibles soluciones
para una empresa del rubro telecomunicacion. EI método empleado fue
descriptivo, pre-experimental, transversal. Su poblacion fue de 38
organizaciones del sector. Los instrumentos de investigacion fueron la
entrevista, la observacion directa. Los resultados consideran que lo primero
que se realizo fue identificar los tipos de estrés que los trabajadores tienen
dentro de la organizacion. Ademas, del analisis realizado se pudo ver que
existe elementos como la| interpretacion, la emocion y sensacion que
siempre estan perenes dentro de cada colaborador y que si no se maneja de

forma adecuada puede perjudicar no solo el clima sino las operaciones de la
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empresa. El autor concluye finalmente mencionando que la relacion que
tiene la estructura y el bienestar de los colaboradores son elementos de
suma importancia dentro de la gestidbn empresarial de toda organizacion ya
que permite tener a tus trabajadores satisfechos para que realicen sus
operaciones de forma eficiente y generen rentabilidad a la organizacion. Por
otro lado, el no tomar consideracién de esos factores puede ser perjudicial
para los trabajadores ya que afecta su estado emocional y tranquila para

realizar sus actividades.

e) (Arlene Oramas, 2013) en su tesis tuvo como objetivo identificar el grado de

estrés entre los trabajadores de la institucion. Respecto a la metodologia fue
descriptiva, no experimental y transversal. La muestra utilizada estuvo
conformada por 50 instituciones educativas de los alrededores. Para el
desarrollo del estudio se evalué a los docentes de las entidades que
cumplieron los requisitos. La informacién obtenida del estudio muestra que
el estrés es un factor que perjudica las actividades laborales de los
trabajadores ya que no permite realizar de forma eficiente sus operaciones
dentro de su area. Asi mismo, se menciona que sindrome de Burnout genera
agotamiento en los trabajadores lo cual se ve reflejado en la actividad de sus
operaciones.Entre sus conclusiones, o mas relevante para el presente
estudio refiere: Se menciona que los estresores que afectan al docente para
realizar sus actividades son la cantidad de trabajo, actividades con los
alumnos, diferentes cambios de los procesos de ensenanza, la constante
indicacion de los encargados, los temas relacionados con pago y por ultimo,
los escasos recursos de trabajo.

Antecedentes nacionales

a) (Pelaes, 2010) en su tesis la investigacion se realizé con el fin de evaluar la

relacion que tiene el clima empresarial y la satisfaccion de los usuarios. La
investigacion fue de tipo sustantivo o tedrica, descriptiva. De alcance o nivel
descriptivo correlacional, de disefio descriptivo correlacional simple. La
muestra estuvo conformada por 200 trabajadores de la empresa y 200
usuarios a los dos se aplicd el cuestionario. EI método utilizado para la

seleccion de la muestra fue por conveniencia o criterio del investigador.
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Finalmente, el estudio termina concluyendo que el clima afecta de manera
directa la satisfaccion de los usuarios de la empresa. Asi mismo, cada una
de sus dimensiones que lo conforman; ademas, hay que resaltar que el clima

esta ligado con las operaciones que se realiza dentro de la empresa.

b) (Pérez, 2010) en su tesis tuvo como objetivo del estudio fue determinar el
efecto que ocasiona el clima laboral y la calidad de atencion al cliente en el
SENATI — Chimbote. La investigacion fue aplicada, de tipo descriptivo
correlacional. Se trabajoé con 19 trabajadores de SENATI y 206 asociados.
Se hizo uso de un muestreo probabilistico. Se hicieron uso de dos
encuestas, una para medir el clima laboral la otra para medir la calidad en la
atencion a los asociados. De todas las conclusiones presentadas, aquellas
de mayor relevancia para el presente estudio se presentan a continuacion:
se pudo determinar que dentro de la institucion el clima laboral es negativo
lo que ocasiona la baja calidad de ensefianza por parte de los profesores.
Por otro lado, la atencion que brinda la institucion es mala lo que ocasiona
muchas que los clientes se lleven una mala imagen del servicio al momento

de solicitar informacion.

c) (Sanchez, 2005) realiza un estudio con el fin de evaluar el clima y
comportamiento dentro de tres instituciones educativas para determinar el
grado de influencia. El método empelado fue cualitativo, la técnica aplicada
fue la observacion directa, analisis documental y encuesta. Finalmente, el
autor llego a las siguientes conclusiones, que las tres universidades objeto
de estudio tiene un nivel medio en lo que respecta a la gestion administrativa;
por otra parte en lo que refiere al clima las universidades presentaron un
nivel intermedio lo que es aceptable dentro del esquema del estudio pero
deberia mejorar para tener un mejor personal dentro de la institucion, por
ultimo, comportamiento sefnala que existe también un nivel medio afirmando

que las variables influye entre ellas.

d) (Ponce, 2014) en su tesis tuvo como objetivo de estudio determinar la
relacion existente entre la cultura organizacional y el estrés laboral. El
método empleado fue correlacional, transversa. La muestra estuvo

conformada 31 empleados de gestion organizacional de la municipalidad.
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Entre sus conclusiones, la investigadora refiere: que existe una relacion baja
en cuanto a las variables de estudio. Ademas, sefiala la autora que las
dimensiones de las variables no se relaciona la gran mayoria lo que genera
en los resultados estadisticos que se muestre de forma negativa los indices

de la correlacion.

e) (Montero, 2010) desarrollo una investigacion donde tuvo como obijetivo
analizar el estrés laboral de los trabajadores y el modelo conducta de la
institucion universitaria. EI método usado fue explicativo y cualitativo donde
se busco mediante el analisis determinar el problema para plantear posibles
soluciones. Finalmente, el autor concluyo el estudio indicando, que existe
relacion entre las variables ya que el estrés afecta el rendimiento de los
trabajadores al momento de realizar sus actividades operativas. Ademas,
también se pudo notar dentro del estudio que si un nivel baja el otro de igual
forma. Por dultimo, el autor menciona que el estrés esta vinculado
directamente al comportamiento de los colaboradores ya que si este se
encuentra insatisfecho este afectara su eficiencia al momento de realizar

sus actividades.
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1.2. Marco tedricas

1.2.1. Cultura organizacional

a) Concepto

El autor menciona que la cultura organizacion esta relacionado con el area

de gestion del talento humano; ademas, el tema esta estructurado por los valores

de los trabajadores, los cuales constituyen su ambito social de la empresa y permite

ser excepcional (Judge, 2009).

Tanto como la personalidad de un individuo lo diferencia de los demas, pese

a pertenecer a una misma sociedad. Al respecto, (Rueda, 2012), expone un

conjunto de definiciones que diversos autores han realizado acerca de qué es la

Definicion de cultura Aplicacion a la organizacion

cultura.
Tabla 1
Conceptos de Cultura
Escuela Autores
Funcignalismo Malinow ski

Estructuralizsmo/Funci Radckfie Brown

onalista
o : White, Service, Rappaport,
Ecologice Adaptativo Vayda, Harris
o Boas, Benedict, Klukhohn,

Kroeber

Aparate instrumental gue permite a La cultura como sistema socie cultural,
una persona hacer frente a permite al individuo la satisfaccion de
problemas gspecificos para sus necesidades a través del trabajo v
zatisfacer suz necesidades. Las de participacion en la organizacion. Las
principales manifestaciones de la organizacienes son concebidas para
cultura son explicadas en referencia satizfacer las necesidades de sus
a las necesidades basicas. participantes.

Construccion de mecanismos por los

cuales  un  individuo  adguiere Una organizacion es un sistema social
caracterizticas  mentales (valores, intencionado con un subsistema de
creencias) y habitos que le permiten valores que implica la aceptacion de
participar en la vida social. La cultura valeres generalizados de un sistema v el
también influye en estructuras cual asi legitima el lugar v el rol de la
socigles para mantener una vida organizacion en un  sistema  social
social ordenada v la adaptacion al mayor.

ambiente fisico.

Laz organizaciones 50N
Sistema de patrones de representaciones sociales que adoptan
comportamiento transmitido una variedad y formas a traves de un

socialmente  gue sirve para proceso continuo de adaptacion a los

interrelacionar a las comunidades factores ambientales criicos  (que

humanas con  =us  ambientes incluye la cultura de la sociedad). Las

ecoldgicos, mediante un proceso de disparidades en  estos  ambientes

feedback v causalidad reciproca. originan diferentes estrategias v formas
organizacionales

Las organizaciones zon producto de
La cutura es concebida como un cambios vy transformaciones histdricas
producto de procesos Yy que modifican las formas
circunstancias histaricas. organizacionales, asi como  BUs
estructuraz v estrategias.
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La cultura como un sistema de ideas

Cognitiva

Goodenough

La cultura tiene conexidn y alguna equivalencia con

el concepto de clima organizacional entendido
Sistema de conocimientos que permite a los como: las percepciones compartidas de los
miembros de una sociedad percibir, creer, afributos esenciales y el cardcter de una
evaluar y actuar de una manera aceptable. Como organizacion. Las organizaciones son artefactos
producto del aprendizaje humano, la cultura sociales de los mapas cognitivos compartidos por
consiste en las formas en las cuales la gente ha los miembros. Su funcidn es orientar y moldear el
organizado su experiencia del mundo real. comportamiento individual hacia los modos de

conducta  dictados por las  demandas

organizacionales.

Fuente: (Rueda, 2012)
Elaboracion Propia.

El termino esta asociado a diferentes factores que estan vinculados con los
integrantes de la empresa, ademas, la cultura dentro de una organizacion es
diferente de la que tiene una sociedad, ahora esta tiene repercusiones dentro de

las operaciones diarias de la organizacion.

Uno de los mas importantes tedricos en la materia, (Schein, 1988) considera

que la cultura organizacional es:

Un disefio que esta estructurado por las vivencias de los trabajadores en
sus operaciones diarias que realiza dentro de la empresa, ahora esto permite que
nuevos colaboradores que ingresan al grupo desarrollen sus trabajos de forma
eficiente y productiva.

Respetando todos estos criterios, en la investigaciéon se ha tomado el
concepto de (Harrison, 1972) para quien la cultura indica que esta conformada por
los valores que tiene una persona y que son transmitidos a la empresa durante el
tiempo.

b) Dimensiones de la cultura organizacional

(Ollarves, 2006), toma como referencia la tipologia desarrollada por
(Harrison, 1972) y convierte cada tipo de cultura en una dimensién, de esta forma
logra operacionalizar la variable y facilitar su medicidén. Siguiendo este mismo

criterio, en esta investigacion, la cultura organizacional se trabajara dividiéndola en

cuatro dimensiones.
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Orientacién al poder. Esta dimension caracteriza a una organizacion que
basa todos sus valores en el poder, ejerciéndolo no soélo sobre sus
componentes sino también hacia el exterior. La posicion de sus directivos
intenta dominar el medio interno y externo y no acepta ninguna oposicion.
En términos operativos esta dimension equivale al indice promedio de los

items del cuestionario relativos al poder.

Orientacion al rol. Esta dimensioén caracteriza a una organizacion en la que
lo mas importante es la legalidad, la responsabilidad, las reglas y
instrucciones de las acciones. La organizacion se rige por reglamentos y
leyes. Prima mas lo correcto que lo eficaz. El "cdmo" hacer las cosas pasa
por delante del "qué" hacer y "por qué". Lo que conlleva a la inquietud por el
compromiso, moralidad y justicia. En términos operativos esta dimensién
equivale al indice promedio de los items del cuestionario relativos a la

funcion.

Orientacion a la tarea. Esta dimension caracteriza a la organizacion en la
que lo fundamental es el objetivo y objetivos establecidos. Todo en la
organizacion, el estilo de direccion, la estructura, la flexibilidad de los
procedimientos, los sistemas de promocion y retribucion, etc. estan
supeditados a su obtencion. Por lo tanto, la autoridad y poder la tienen
aquellas personas que tengan los conocimientos y competencias
necesarios. En términos operativos esta dimension equivale al indice

promedio de los items del cuestionario relativos a la tarea.

Orientacion a las personas. Esta dimension caracteriza a la organizacién
en la que lo mas importante esta relacionado con lo que el colaborar busca
o desea logra dentro de la organizacién, por lo cual se encuentra al servicio
del grupo que conforma el area. Las decisiones se suelen tomar
conjuntamente y se da una participacion general en la gestion organizativa.
Las tareas suelen ser disefiadas de forma que supongan una realizacion

personal.

Medicioén de la cultura organizacional
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Siguiendo el procedimiento desarrollado por (Harrison, 1972), la cultura
organizacional se medira por medio de un cuestionario el cual busca definir cual es
la ideologia o cultura particular que predomina en una organizacion, a partir de
cuatro conceptos: poder, rol, tarea y personas. A decir de (Vasquez, 1990) “el
cuestionario pretende objetivizar codmo es percibida una organizacién por personas

ubicadas en diferentes funciones”.

El instrumento se encuentra conformado por 15 items con cuatro alternativas
de respuesta cada una de ellas, correspondiendo a cada una de las dimensiones
sefaladas. A los sujetos participantes se les solicita que jerarquicen las 04
alternativas de respuesta, en términos de cdémo se hacen las cosas en la

organizacion (cultura actual).

Esta jerarquizacion se hace del 1 al 4, siendo el (1) la expresion de lo que
siempre se hace en la organizacion y (4) la expresion de que nunca son las cosas

asi. Una explicacion mas detallada se puede apreciar en la siguiente tabla:
Tabla 2

Niveles de medicion de la cultura organizacional

Jerarquizaciéon de codmo se da la situacion Puntaje que debe Nivel de la
propuesta en la organizacion colocar el sujeto cultura
Corresponde a como siempre se hacen las 1 Muy alto

cosas en la organizacion.

Corresponde a como a veces son las cosas en 2 Alto

la organizacion.

Corresponde a casi nunca son las cosas en la 2 Bajo

organizacion.

Corresponde a como nunca son las cosas en 4 Muy bajo

la organizacion objeto de estudio.

Fuente: (Rueda, 2012)

Elaboracion: Propia
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A continuacién, se muestra como ejemplo uno de los items que presenta el

instrumento.
Tabla 3

Cuestionario de Harrison de medicion de la cultura organizacional

Preguntas y afirmaciones Jerarquia
Un buen jefe en esta organizacion se caracteriza por ser.

a) Fuerte, decisivo y firme pero jusio.

b) Impersonal y correcto, evitando ejercer la autoridad para su
ventaja personal. Exige a los empleados soélo lo que el sistema
formal requiere.

c) lgualitario y capaz de ser influido en cuestiones respecio a la
tarea. Utiliza la autoridad para obtener los recursos necesarios
para concluir el trabajo.

d) Preocupado por responder a las necesidades y valores
personales de los demas. Utiliza la posicién para proporcionar
oportunidades de trabajo vy de crecimiento, satisfactorias y
estimulantes para los empleados.

Fuente: (Harrison, 1972)
Elaboracion propia.

Para tener una mejor comprension del instrumento en cuanto a las preguntas
planteadas, se explica a continuacion la forma de correccion de las distintas

dimensiones y la alternativa correspondiente a cada una:
e Alternativa a corresponder con la cultura orientada al poder.
¢ Alternativa b corresponde con la cultura orientada al rol.
¢ Alternativa ¢ corresponde con la cultura orientada a la tarea.
e Alternativa d corresponde con la cultura orientada a las personas.

Para calcular las puntuaciones del instrumento, se procede a sumar las

“a"

calificaciones de las respuestas “a” y a dividirlas entre 15, obteniendo el rango de

preferencia del 1 al 4. Asimismo, se repite el proceso para las alternativas “b”, “c” y
“d”.
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Como cada uno de los items obliga al sujeto investigado a elegir una
alternativa que corresponde a una ideologia o tipo de cultura. Al procesar los datos
de los instrumentos contestados, se puede identificar la ideologia predominante en
una organizacion. Determinandose si la organizacion estudiada posee una

orientacion hacia el poder, el rol, la tarea o las personas.

Este nivel medido como diagnéstico inicial de las variables en estudio servira
como base para obtener un analisis mas preciso de la realidad que se vive dentro

de la organizacion.

Para poder utilizar los puntajes obtenidos en las pruebas de hipétesis se

seguiran los siguientes pasos:
1. La identificacion de la orientacion predominante en la cultura organizacional.

2. La utilizacion de los puntajes asignados en cada item a la cultura
predominante como datos para las pruebas de hipétesis y demas analisis

estadisticos.

3. El valor del grado de percepcion referente a la cultura empresarial segun la

informacion obtenida.

Es importante mencionar que, en la presente investigacion, se selecciond
este modelo de medicion porque es consistente con la naturaleza de la empresa a
ser analizada; es necesario la utilizacion de un método que mida la orientacion de

la administracion mas que solamente aspectos técnicos de mercado.
1.2.2. El estrés laboral
a) Concepto

La definicidn segun los diferentes autores sefiala que es una actitud que
tiene el individuo durante el desarrollo de sus actividades que puede estar
influenciada por el ambiente de trabajo o la relacion que tiene con otros individuos
de la empresa que puede incurrir en el desempenfo y bienestar de sus tareas sino

se controla a tiempo.

Por otra parte, se indica que el estrés puede generar dificultades dentro de
las operaciones de la empresa que al final se puede ver reflejado en los costos del

area. Asi mismo, los gerentes o personas encargados son las que velan por la
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integridad de los colaboradores que sino brinda una solucién inmediata puede ser

perjudicial para la organizacion.

Por ultimo, el estrés es un estado mental que puede ser provocado por el
entorno en el que se encuentra el individuo o las relaciones que tiene, ya sea por
temas laborales o familiares que pueden afectar su conducta y productividad dentro

de la empresa (Campos, 2006).
b) Tipos de estrés laboral

Segun los autores (Martinez, 2004; Slipack, 2006) existe dos tipos de estrés
que perjudican el comportamiento del individuo dependiendo del estado y grado en

que se encuentra la persona los cuales son:

e El episddico
El cual ocurre por un periodo corto dentro del estado mental o
comportamiento del individuo.
e Elcrénico
Es aquel que esta relacionado con el ambiente de trabajo del individuo y
las condiciones en las cuales se encuentra sometido. Este tipo de estrés
se presenta constantemente cuando el individuo trabaja dentro de una
organizacion donde la cultura o clima laboral no es el adecuado.
c) Dimensiones del estrés laboral
Tomando como referencia a (Campos, 2006) existen cuatro dimensiones en
las que se descompone el estrés laboral.

e Factores ambientales: que estan relacionado con las condiciones que
trabaja el individuo dentro de la organizacion.

e Factores organizacionales: son aquellos que tiene que ver con la carga
laboral, la cual es sometida el individuo para alcanzar los objetivos de la
empresa.

e Factores personales: esta condicionado con el modo de trabajo de las
personas sus destrezas y comportamiento dentro de un grupo de trabajo.

e Factores familiares: referidos a las situaciones que acontecen en el
contexto laboral del colaborador y que impactan en su vida familiar.

El tema del estrés finalmente, esta relacionado con temas mentales,

bilégicos y sociales. Los cuales influyen en el comportamiento del individuo de
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forma positiva 0 negativa causando cambios y reacciones en la conducta de la
persona que esta en constante interaccion con el entorno. Ahora, los sintomas del

estrés son:

e A nivel cognitivo-subjetivo: Ansiedad, desconfianza, incertidumbre,
conflicto para resolver, desconfianza, inclinaciones perjudiciales,

pensamientos negativos, incertidumbre al modo de trabajo.

¢ A nivel fisiolégico: flujo sudoroso, rigidez de los musculos, pulsaciones,
aceleracion, convulsion, dolores estomacales, aridez de boca, problemas

para pasar, sufrimientos de cabeza, vértigo, fatigas, tembladeras, etc.

¢ A nivel motor u observable: Consumir en abundancia alimentos, no tener

un objetivo personal, balbucear, sollozar, permanecer inmovilizado, etc.

Por ultimo, podemos decir que el estrés no solamente ocasiona cansancio
en el comportamiento del individuo sino también produce enfado y otros cambios
de emociones que pueden perjudicar su trabajo o desempefio al momento de
realizar sus tareas dentro del area de trabajo. Ademas, el estrés sino no se controla
a tiempo puede producir enfermedades que pueden generar dificultades en la salud

del individuo.
d) Medicion del estrés laboral

Para medir el estrés laboral existen diversos instrumentos que han sido
desarrollados en el campo de la Psicologia Organizacional. A continuacion, se

mencionan algunos de ellos:

o Listas de control analiza la gestibn empresarial y el efecto que ocasiona al
colaborador dentro de sus operaciones diarias.

e Cuestionarios, escalas e inventarios ayuda a determinar la perceptiva y el
grado de influencia que existe. También, permite tomar medidas para

mejorar las condiciones de los trabajadores.

¢ Indicadores bioquimicos y electrofisiolégicos evalua los niveles y
respuesta del individuo.

e Cuestionarlos indicadores de estrés que pueden estar vinculados con la
salud del colaborador.
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o Sistema de registro administrativo determinar el grado de ausencia de los
trabajadores y el nivel de eficiencia en su puesto de trabajo.

Debido a la pluralidad de instrumentos de medicion, en la investigacion se
optd por disefar un instrumento propio consistente en una escala de actitud del tipo
Likert modificada considerando unicamente 04 niveles. Dicho instrumento figura, a
nivel de borrador en los anexos del proyecto.

1.3. Marco conceptual
e Cultura

Conjunto de valores compartidos en una sociedad.
e Cultura organizacional

Es aquel modelo o caracteristica que tiene cada organizacion y que esta
estructura por los valores de los colaborados.

e Cultura Corporativa

Esta relacionado con las normas de convivencia que existen dentro de una
organizacion y que las disponen los trabajadores de esta para el desarrollo correcto

de las operaciones.
e Estrés

Esta relacionado con los cambios de comportamiento de los individuos

dependiendo de las situaciones en que se encuentra.
e Estrés laboral

Es la que tiene relacion con la conducta de los empleados que son afectados
por los cambios 0 ambientes de trabajos que estan expuesta la persona dentro de

una organizacion.
o Fatiga

Tiene que ver con la baja produccion de los individuos por razones externar

o internas la cual dificultad su rendimiento para realizar las actividades.

e Gerencia de la Cultura
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cumplimiento de varios pasos, en donde el gerente juntamente con su equipo
de trabajo debe alcanzar la excelencia, ejerciendo liderazgo con el fin de motivar al
personal que se encuentra trabajando dentro de la empresa, asegurando que todos
participen y se fidelice con la organizacién, logrando de esta manera cumplir con

las metas empresariales.
¢ Indicador

Permite medir el grado de dificultad o eficiencia que tiene una organizacion
en diferentes aspectos que pueden perjudicar la gestion y desarrollo de las

operaciones.
e Modelo

Es una estrategia que se utiliza para mejora o optimizar un problema
detectado dentro de la gestion empresarial que pueda mejorar su rendimiento

organizacional.
e Prevencion de riesgos laborales

Es el método que ayuda a evitar que los trabajadores no sufran accidentes

o incidentes al momento de realizar sus operaciones dentro de la empresa.
¢ Salud ocupacional

Se relaciona con el tema de salud de los trabajadores que tienen que
mantener dentro de la organizacion para poder cumplir sus actividades de forma

correcta y segura.
e Tipologia de la cultura

Esta vinculada con los factores y tipologias que estan orientadas al tema

cultural de los colaboradores que realizan dentro de la empresa.
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1.4. Hipétesis
Hipétesis general

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral
en los colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de

La Victoria de la Provincia de Lima en el aino 2015.
Hipotesis especificas

La orientacion al poder se relaciona significativamente con los factores
ambientales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion

Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015.

La orientacidon al rol se relaciona significativamente con los factores
organizacionales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en
el afio 2015.

La orientacion a las tareas se relaciona significativamente con los factores
personales del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015.

La orientacién a las personas se relaciona significativamente con los factores
familiares del estrés laboral en los colaboradores de la empresa “Comunicacion

Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afho 2015.
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CAPITULO Il MATERIALES Y METODOS

Variables de investigaciéon

Son aquellos factores que se utilizan para construir una investigacion y que
son medidas para obtener informacion que sea util en el desarrollo del estudio
(Mejia, 2008).

Variable Independiente: Cultura organizacional

Segun (Harrison, 1972) es aquella tipologia por la que estd compuesta las
empresas y que influye en los valores y reglas de los individuos que utilizan para

realizar las operaciones de trabajo.
Dimensiones:
e Orientacién al poder
e Orientacién al rol
e Orientacion a las tareas
e Orientacion a las personas
Variable Dependiente: Estrés laboral

Segun (Campos, 2006) "es una discrepancia entre las demandas del

ambiente laboral, y los recursos de la persona para hacerles frente"
Dimensiones

Factores ambientales

Factores organizacionales

Factores personales

Factores familiares
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variables eSNCIOn Deﬁnl?lon Dimensiones Indicadores Esca.la' f'e
conceptual operacional medicion
Percepcion de qué es ser una buena autoridad.
Percepcién de qué es ser un buen empleado.
Clasificacién Orientacion al Percepci()n. de qué estar identificado con la organizacic?n.
que el sujeto rol Caracte(isthgs de las personas que se desempefian bien en
Segun Harrison  realiza de la la organizacion. o
(1972) es la tipologia Trato a Igs miembros de la organizacion.
ideologia organizacional Pgrcepcnon de los elemen_tgs que influyen en el control de los
organizacional, que percibe en . . mnembro_§ dela organizacion. .
entendida como su Orientacibna  Percepcién de los criterios por los_gue se asigna una tarea a
los sistemas de  organizacion, las tareas los colaboradores de la organizacion. .
pensamiento obtenida a Razones que fundamentar) la q§d|QC|on al trabajo de los Ordinal:
que constituyen través del colaboradores de la organizacion. _ , (4) Muy alto
Cultura organizacional los indice Razones que originan el trabajo en equipo de los miembros (3) Alto
determinantes  promedio de , . de la organizacion. _ (2) Bajo
de las las respuestas Orientacion a Percepqon de las razones que fl_deamentan la competencia (1) Muy bajo
caracteristicas  de acuerdo con  las personas  de los miembros de la organizacion.
dela las cuatro Percepcion de bajo qué criterios usa la organizaciéon para
organizacion, la  dimensiones afrontar los conflictos. . .
cual afectaala  anteriormente Identificacién de quién o quiénes tienen el poder y toman las
conductade las  identificadas decisiones en la organizacion.
personas. en el Identificacién de las relaciones de poder y decision entre los
instrumento Orientacion al  miembros de la organizacion.
realizado. poder Percepcion de los elementos que influyen en el poder de un

individuo sobre otros en la organizacion.
Respuesta de la organizacién al entorno externo en el que se
desenvuelve.

Fuente: Elaboracién Propia.
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. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables 7 Dimensiones Indicadores A
conceptual operacional medicion
Existencia de problemas econdmicos constantemente.
Percepcion de que la politica laboral afecta su estabilidad
laboral negativamente.
Factores Ambientales
del estrés laboral . , .
Percepcion de que los cambios tecnoldgicos afectan su
desemperio laboral.
Sentn C Es la tension "
COn, AP originada en los Percepcion de que las demandas de la tarea aumenten en su
(EU":'EI‘;' sefiala trabajadores institucion constantemente
qocESna Factores
. : como —
dlscrtepelmma consecuencia de  ©Organizacionales del Asuncion positiva de las demandas laborales del puesto. 4DPT'”EI-“
Estrés laboral dear;;?iaisdel rLaEg:SILilgallgi SR [ ::'3) Lglt:r i
ambiente semideporme dio Percepcidn negativa de las demandas interpersonales. (2) Bajo
laboral, y los (1) Muy bajo
recursos de la delbifacmlr Existencia de problemas familiares a consecuencia de la carga
persona para i |er.|ta : I laboral constantemente.
hacerles frenta”. Drg?}rélé?]?}grl‘rﬂ ¥ s Paikasalae Capacidad de administrar la economia personal.

del estrés laboral

Factores familiares
del estrés laboral

Existencia de conflictos como resultado de su personalidad.

Grado de incidencia de la recarga laboral en los problemas
familiares.

Capacidad para equilibrar el trabajo y la familia.

Fuente: Elaboracién Propia.
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2.1. Método de investigacion
e Meétodo general

El estudio se realiz6 mediante la técnica inductiva, que busca resolver
problemas especificos aplicando el rigor cientifico. Asi mismo, se utilizé el método
analitico, donde se “busco dar respuesta al porqué del objetivo de investigacion,
describiendo el fendmeno y explicando el comportamiento de las variables”. (Behar,
2008)

e Métodos especificos

Dentro del estudio se aplicd el método cuantitativo para la recolectar la
informacion de las diferentes variables en estudio, se buscara probar la hipotesis
general de la investigacion, mediante la medicién numérica y estadistica, para asi

explicar los patrones de comportamiento y probar la teoria.
2.2. Tipoy nivel de investigaciéon

El tipo de estudio fue aplicado porque: Busco analizar la realidad social y
organizacional, para asi proponer estrategias de solucién, que permitan contribuir
en el desarrollo y mejoramiento de las variables en estudio. (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014).

Ademas, el nivel usado en la investigacion fue descriptivo-correlacional, el
cual relaciona las variables mediante un esquema, permitiendo medir el grado de
significancia que tiene cada una de las variables dentro del estudio. Logrando asi
determinar si el cambio de la variable afecta a la otra.

2.3. Diseio de investigacion

El disefo utilizado fue no experimental ya que se busca mediante la
observacion determinar las causas del problema, sin modificar su naturaleza para
ser estudiado. Transversal, porque recolecta en un periodo determinado los datos
del estudio. Su intencidn es analizar las variables para determinar las causas y
problemas que lo afectan dentro de un espacio(Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).
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El esquema del disefio es como sigue:
O1

/ f

M r

\ '

02

Doénde:

M = Muestra conformada por los colaboradores de la empresa

“Comunicacion Futura”.

O1= Observacion de la variable cultura organizacional.
O2 = Observacion de la variable estrés laboral.

r = Correlacién entre las variables.

2.4. Poblaciéon y muestra

La poblacion para el presente estudio estuvo conformada por todos los
colaboradores de la empresa Comunicacién Futura, cuyo numero actual es de 86
personas y se divide de la siguiente manera: Gerente general (1), Sub-Gerente (1)
Administracion (2), Tesoreria (1), Contabilidad (3), Recursos Humanos (3), logistica
(2), Almacén (2) y Planta de Operaciones (15 Ingeniero de sistemas, 15 Técnicos

y operarios 41).

Debido a que la poblacién es pequefia y tomando lo referido por
(Namakforoosh, 2009), quien sugiere no realizar calculo de tamafo de muestra en
poblaciones pequenas a fin de no incrementar el nivel de error (Gémez, 2006), se
optd por realizar un censo considerando a todos los miembros de la poblacion. De

esta forma se aplicaron los instrumentos a los 86 colaboradores de la empresa.
2.5. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica, es un conjunto de procedimiento que se utilizan para obtener la
informacion de un estudio o investigacion que se busca desarrollar dentro de un
periodo establecido. Por otro lado, los instrumentos son aquellos recursos que el
investigador ejecuta para esclarecer problemas y extraer datos que puedan servir
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en el desarrollo de la investigacién (Oseda, 2015). Por tal motivo, las técnicas son
utilizadas para garantizar la recoleccion de los datos que mediante sus

instrumentos se logra obtener la informacion.

Durante el proceso del estudio se utilizo la técnica de la encuesta. Para la
variable cultura organizacional se hizo uso del instrumento denominado
cuestionario de encuesta de 15 preguntas considerando una calificacion de valores

del 1 al 4 segun las alternativas dadas a elegir al encuestado.

Para la variable estrés laboral se hizo uso del instrumento denominado
escala de actitud del tipo Likert de 20 items con cuatro alternativas de respuesta:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Casi siempre y (4) siempre.

También se han considerado la técnica del fichaje inherente al proceso de
construccion del marco tedrico. El resumen de las técnicas e instrumentos se puede
apreciar a continuacion:

Tabla 4
Técnicas e instrumentos que seran utilizados en la investigacion

Técnicas Instrumentos Datos que observar
) Se utilizara para citar aquellos libros
Fichas ) ) _
S que orientaran nuestro trabajo de
bibliograficas.
investigacion.

Fichaje . Al momento de elaborar el marco

Fichas de

tedrico conceptual y recolectar la
resumen y de )
mayor cantidad de informacion

transcripcion. _ .
relacionado al trabajo.

Se empleara para medir el estrés

Escala tipo Likert
laboral.

Encuesta
Cuestionariode Se empleara para medir la cultura

encuesta organizacional.

Fuente: Elaboracién propia
2.6. Métodos de procesamiento y analisis de datos

Para la realizacion del procesamiento de la informacion se utilizé el programa

de Excel y calculo estadistico, los cual servira para la elaboracion y presentacion
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de las tablas y figuras. Asi mismo, se aplicara el software SPPS para determinar la
relacion de las variables y la confiabilidad de los instrumentos aplicados a la

muestra.

Debido a que la similitud en la construccion metodologica de la hipotesis
general y las especificas, las pruebas de hipdtesis consideraron los mismos dos
pasos: el calculo del coeficiente de correlacion mediante el estadistico rho de
Spearman, pertinente para variables medidas en escala ordinal, y el calculo de la
prueba t de Student como analisis estadistico de significancia.
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CAPITULO Il DISCUSION DE RESULTADOS

3.1. Resultados de las variables de estudio

Después de realizar la recoleccion y procesamiento de la informacion de
las diferentes variables se procedié a presentar los datos obtenidos segun los

objetivos propuesto en la investigacion.
3.1.1. Resultados de la variable cultura organizacional

Tal como se mencionod en el marco tedrico, la cultura organizacional esta
conformada por 04 dimensiones las cuales se evaluado mediante el instrumento

estructurado.

Conforme a la metodologia desarrollada por (Harrison, 1972), en su
cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional, la medicion de las

dimensiones y luego de toda la variable sigui6 el siguiente proceso:

El instrumento estuvo disefiado por 15 preguntas con respuesta cerrada de
alternativas (a, b, c y d), las cuales debian ser enumeradas por el sujeto estudiado

en orden de jerarquia desde 1 hasta 4:
1 = siempre
2 = casi siempre
3 = casi nunca
4 = nunca

Considerando la presencia de la alternativa en la realidad cotidiana de la
asociaciéon a la cual pertenecia. Posteriormente se sumaron los resultados por
separado de cada alternativa y luego se los dividié entre 15. De esta manera se
obtuvieron las puntuaciones que cada uno de los 86 colaboradores de la empresa
estudiada consideraron para cada una de las cuatro dimensiones de la cultura.

Recordando que, segun el instrumento:
e La alternativa a corresponde con la cultura orientada al poder.
e La alternativa b corresponde con la cultura orientada al rol.

e La alternativa c corresponde con la cultura orientada a la tarea.
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e La alternativa d corresponde con la cultura orientada a las personas.

A modo de ejemplo, se observa la siguiente tabla.

Tabla 5
Promedios de las dimensiones de la cultura organizacional
Dimensiones de la Cultura Organizacional

N° Poder Rol Tarea Personas
colaborador Alternativa Alternativa Alternativa Alternativa

a b C d

1 1 3 4 2

2 1 4 3 2

3 2 1 3 4

4 1 4 3 2

84 1 4 3 2

85 1 2 3 4

86 1 2 4 3

Fuente: Base de datos del cuestionario de evaluacion de la cultura
organizacional (Harrison, 1972)

Elaboracién Propia.

Posteriormente, los promedios de cada dimension (conocidos como
puntajes de apreciacion) fueron calculados y se obtuvo la apreciacion general de
los colaboradores con respecto a como se manifiestan las dimensiones de la
cultura organizacional que se vive en la Empresa Comunicacion Futura S.A.C.

Tal como se aprecia a continuacion:
Tabla 6

Puntajes de las dimensiones de la cultura organizacional

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Rango Poder Rol Tarea  Personas

preferencia 2.35 2.59 2.69 2.37

Fuente: Base de datos del cuestionario de evaluacion de la cultura
organizacional (Harrison, 1972)

Elaboracion Propia.
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Personas | 12.37
Tarea | ] 2.69
Rol | ] 2.59
Poder 2.35
1.00 2.00 3.00 4.00
Siempre Casi Casi Nunca
siempore nunca

Figura 1. Apreciacion de las dimensiones de la cultura organizacional
Fuente: Datos del cuestionario de evaluacién de la cultura
organizacional (Harrison, 1972).

Elaboracién Propia.

a) Medicion de las dimensiones de la cultura organizacional

Al comparar los valores de cada una de las dimensiones de la variable
cultura organizacional, presentados en el instrumento de medicidbn como valores
en una escala del 1 al 4, se puede observar que el mayor valor (2,69) lo posee la
orientacién a las tareas, mientras que la orientacién al rol (2.59) y la orientacion a
las personas (2.37) se encuentran en segundo y tercer lugar con una diferencia

minima entre ellos.

La orientacién al poder figura en cuarta y ultima posicion con una

apreciacion de 2.35.

Personas Rol

Tarea

Figura 2. Preponderancia de las dimensiones de la cultura
organizacional
Fuente: Datos del cuestionario de evaluacion de la cultura
organizacional (Harrison, 1972).
Elaboracioén Propia.
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Haciendo un analisis mas profundo de las figuras de barra agrupada y
radial, se puede concluir que la cultura organizacional existente en la Empresa

Comunicacion Futura S.A.C. se encuentra primordialmente orientada a las tareas.

Una cultura organizacional orientada a las tareas, segun la tipologia de
(Harrison, 1972), implica que los colaboradores sienten que la organizacion los
evalua y privilegia en funcién a como desempefian las tareas asignadas y a los
resultados sobre las mismas. Todo en la organizacién, el estilo de direccion, la
estructura, la flexibilidad de los procedimientos, los sistemas de promocion y
retribucién, etc. estan supeditados a su obtencién. Por lo tanto, la autoridad y poder
la tienen aquellas personas que tengan los conocimientos y competencias

necesarios.
b) Medicién de la cultura organizacional

Para medir la cultura organizacional, se tomaron como referencia los cuatro
niveles de medicion expresados en el cuestionario de evaluacion de la cultura

organizacional (Harrison, 1972)

Dado que los puntajes marcados por los sujetos variaban de 1 hasta 4, y
que el resultado final se analiza en base a promedios, se obtuvieron cuatro niveles

de medicion. Tal como se muestra en la tabla 7.
Tabla 7

Niveles de medicion de la cultura organizacional

Alternativa de Puntaje Resultado Nivel de la cultura
respuesta . , promedio organizacional
jerarquia
Siempre 1 3.26 —4.00 Muy alto
A veces 2 251-3.25 Alto
Casi nunca 3 1.76 — 2.50 Bajo
Nunca 4 1.00-1.75 Muy bajo

Fuente: Harrison (1972)

Elaboracion Propia.

Posteriormente se obtuvo el promedio de los cuatro valores de las

dimensiones de la variable, obteniéndose un valor de 2.50.

Tabla 8
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Nivel de la cultura organizacional y de sus dimensiones

Dimensiones Promedio
Orientacion al poder 2.35
Orientacién al rol 2.59
Orientacion a la tarea 2.69
Orientacion a las personas 2.37
PROMEDIO FINAL 2.50

Fuente: Puntajes promedio de las dimensiones de la cultura
organizacional.
Elaboracion Propia.

Finalmente, se compard el promedio hallado (2,50) con la tabla de niveles,
identificandose con la cultura organizacional existente en la Empresa

Comunicacion Futura S.A.C. es bajo.

Un nivel bajo de cultura organizacional implica que los colaboradores no
tienen un buen compromiso hacia la organizacion y que ésta tampoco aplica
politica ni procedimientos para implicarlos. La empresa no posee una
personalidad bien definida, mientras que sus valores y creencias no son sélidos

ni han sido apropiadamente introducidos en las vivencias de sus colaboradores.

3.1.2. Resultados de la variable estrés laboral

Para medir la variable estrés laboral y sus cuatro dimensiones: factores
ambientales, factores organizacionales, factores personales y factores familiares,
se hizo uso de una escala Likert compuesta de 20 items con cuatro niveles de
alternativa de respuesta (1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = casi siempre y 4 =
siempre).

A diferencia de la variable anterior, el instrumento de medicidén del estrés
laboral posee un tratamiento de medicion tradicional por medio del uso de
baremos, los cuales dividen a la variable y a sus dimensiones en cuatro niveles
(muy bajo, bajo, alto y muy alto), en concordancia con el marco teérico.

A fin de no dejar el tema de los baremos sin la debida explicacion. Se ha
desarrollado un pequeino acapite relacionado a este proceso.

Proceso de construccion de baremos

Para la construccion de los baremos se utilizo la variable y dimensiones

respectivamente de cada uno. Este permitira medir el nivel o grado en que se
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encuentra la variable segun la respuesta del individuo. Ademas, hay que
mencionar, que las dimensiones no tienen igual rango de datos que la variable,
para cada una de ellas se construyeron baremos distintos, por lo que este ejemplo

es basicamente una ilustracién que pretende facilitar la comprension del proceso.

El baremo estuvo construido mediante rangos lo cuales estaban
conformados desde muy bajo al muy alto para que de esta forma se establezca el
nivel en que se encuentra las dimensiones.

Tabla 9

Baremos de medicion de estrés laboral

Puntaje  Resultado promedio Nivel de las habilidades

gerenciales
4 66 — 80 Muy alto
3 51 -65 Alto
2 36 — 50 Bajo
1 20-35 Muy bajo

Fuente: Campos (2006)
Elaboracién Propia.

Este mismo proceso fue seguido para cada una de las dimensiones de la

variable del estrés laboral.
a) Medicion de las dimensiones del estrés laboral

Respetando la légica antes mencionada, para identificar el nivel de la
variable. De igual manera, se elabor6 un baremo para determinar el rango en que
se encuentra la variable dependiente. Los resultados se muestran a continuacion:

Determinacién del nivel de la dimensién 1: Factores ambientales

La dimension de factores circunstancial se realizé mediante las

preguntas 1 al 6 del cuestionario.
Tabla 10

Frecuencias de la dimension factores ambientales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Muy bajo 1 1,2 1,2 1,2
Valid Bajo 48 55,8 55,8 57,0
e\ 37 43,0 43,0 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.
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Factores ambientales
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Figura 3. Nivel de la dimension factores ambientales

Fuente: Elaboracién Propia.

Determinacién del nivel de la dimensién 2: Factores organizacionales

La dimension de factores empresariales se realizé mediante las preguntas

7 al 12 del cuestionario.

Tabla 11

Frecuencias de la dimension factores organizacionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

Bajo 14 16,3 16,3 16,3

Alto 68 79,1 79,1 95,3

Valido
Muy alto 4 4,7 4,7 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.
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Muy alto

Figura 4. Nivel de la dimension factores organizacionales

Fuente: Elaboracién Propia.

Determinacion del nivel de la dimensién 3: Factores personales

La dimension de factores propios se realiz6 mediante las preguntas 13 al

17 del cuestionario.

Tabla 12

Frecuencias de la dimension factores personales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Muy bajo 2 2,3 2,3 2,3
Bajo 45 52,3 52,3 54,7
Valido Alto 38 44,2 44,2 98,8
Muy alto 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 5. Nivel de la dimension factores personales

Fuente: Elaboracién Propia.

Determinacion del nivel de la dimension 4: Factores familiares

La dimension de los factores naturales se realizé6 mediante las preguntas

18 al 20 del cuestionario.

Tabla 13

Frecuencias de la dimension factores familiares

. ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Muy bajo 3 3,5 3,5 3,5
Bajo 41 47,7 47,7 51,2
Valido  Alto 36 41,9 41,9 93,0
Muy alto 6 7,0 7,0 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.

46



=0

40

30

Frecuencia

41
207 47 57%

36
41,86%

0

T T T
Muy bajo Bajo Ao Muy ailto

Factores familiares
Figura 6. Nivel de la dimension factores familiares

Fuente: Elaboracién Propia.
b) Medicién global de la variable estrés laboral

Finalmente, después de analizar todas las dimensiones se hizo una

evaluacién general de la variable.
Tabla 14

Frecuencias de la variable del estrés laboral

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 29 33,7 33,7 33,7
Valido Alto 57 66,3 66,3 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.
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Figura 7. Nivel de la variable del estrés laboral

Fuente: Elaboracién Propia.
3.2. Prueba de hipétesis
3.2.1. Prueba de la hipétesis general

Es aquella que determina el contraste de las hipotesis que se presentan
dentro del estudio o investigacion para determinar las causas del problema
(Namakforoosh, 2009).

Luego de presentar los resultados se procedidé constatar las hipdtesis
presentadas al inicio del estudio siguiendo el siguiente esquema:

1. Formular la hipétesis estadistica nula y alterna de acuerdo con el

problema.
2. Escoger un nivel de significancia o riesgo a.
3. Escoger el estadigrafo de prueba mas apropiado.
4. Establecer el valor o regién critica y la regla de decision.
5. Calcular el valor del coeficiente de la prueba estadistica.

6. Rechazar la Ho si el estadigrafo tiene un valor en la region critica y no
rechazar (aceptar) en el otro caso.
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a) Planteamiento de la hipétesis estadistica
Hipotesis Nula:
HO: rho (x,y) sig.> 0,05

HO:  “La cultura organizacional NO se relaciona significativamente
con el estrés laboral segun los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio
2015”.

Hipoétesis Alterna:
H1: rho (x,y) sig.< 0,05

H1:  “Lacultura organizacional se relaciona significativamente con
el estrés laboral segun los colaboradores de la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio
2015”.

b) Nivel de significancia o riesgo: Si los resultados mostraron que la hipotesis
nula es aceptada se analizara que el rango indicado cumpla el esquema de

margen de error 0.05.

c) El estadigrafo de prueba: Correspondiendo a lo expuesto por (Hernandez,
2010), para hallar la correlacién, se hizo uso del coeficiente Rho de
Spearman debido a que la escala de medicion de ambas variables es ordinal
y que no poseen distribuciones normales, tal como se puede apreciar en las
pruebas de normalidad de Kolgomorov- en las que se aprecia que el valor
es menor a 0,05.

Tabla 15
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic . Estadistic .
gl Sig. gl Sig.
0 o
Cultura 117 86 ,005 988 86 019
Organizacional
Estrés laboral , 131 86 ,001 977 86 ,026

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién Propia.
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Para hallar la significancia estadistica, se hizo uso de la prueba t de Student

de significancia.

d) Valor critico y regla de decision: siguiendo el esquema presentado dentro

e)

de la investigacion se utilizara los rangos para realizar la prueba de hipétesis

segun los planteamientos.

Region de Region de
rechazo de Ho rechazo de Ho

egién de
aceptacion de
Ho

-1,96 1,96

Regla de decision: rechazar la hipotesis nula si: t >1,96 6 t <-1,96.

Calculo del estadigrafo de prueba: El coeficiente Rho de Spearman fue
hallada por medio del paquete estadistico SPSS Version 22. Los resultados

se aprecian a continuacion.

Tabla 16

Correlaciones de las variables (C. organizacional y Estrés laboral)

Cultura Estrés
Organizacional  laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 -,361"
Spearman Organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 86 86
Estrés laboral Coeficiente de -,3617 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 86 86

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion Propia.
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Como se puede observar en los resultados, el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman fue de -0,361 con una significancia estadistica de 0,01
bilateral inferior al maximo nivel de error estadistico permitido en Ciencias
Sociales de 0,05.

Tal como se aprecia en la tabla de valores de la Rho de Spearman,
presentada en la tabla 17, el coeficiente —0,361 corresponde a una correlacion
negativa baja.

Tabla 17
Valores de la Rho de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a2-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0/42a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
Elaboracién Propia.
De igual manera, en la figura 8 el diagrama presentando muestra la
dispersion de las coordenadas donde indica que la correlacién es negativa entre

la variable independiente y dependiente.
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Fuente: Elaboracién Propia.
Significancia estadistica

Después de aplicar el programa de SPSS y determinar la relacién que
existe entre las variables. De igual manera, se utilizé otro método (Gauss) para

definir la oposicidn y la significancia que pueda observarse (t= Student).

N = 86 r=-0,361

Reemplazando valores:

,_~0361/86-2
J1-(-0361)

=-3,5479
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Region de Regién de
rechazo de Ho rechazo de Ho

Regién de
aceptacién de
Ho

-1,96 1,96

f) Decision Estadistica: segln los datos obtenidos de la investigacion se pudo
determinar que la correlacidn se encuentra (-3.547) lo que indica que se rechaza

la hipotesis nula y se acepta hipétesis secundaria.
Interpretacion y analisis de los resultados

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,361 implica
que existe una relacion negativa baja entre la cultura organizacional y el estrés
laboral de los colaboradores de la empresa Comunicacion Futura S.A.C. La
interpretacion es como sigue: “A mayor cultura organizacional menor estrés

laboral”.

La significancia de 0,01 implica que la prueba estadistica tuvo un margen
de error menor al maximo permitido en investigaciones de Ciencias Sociales.

Razon por la cual los resultados son validos y significativos.
3.2.2. Prueba de la primera hipoétesis especifica
a) Planteamiento de la hipotesis estadistica
Hipotesis Nula:
Ho: rho (x,y) sig.> 0,05

HO: “La orientacion al poder NO se relaciona significativamente con
los factores ambientales del estrés laboral segun los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la

Provincia de Lima en el afio 2015”.
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Hipotesis Alterna:
H1: rho (x,y) sig.< 0,05

H1: “La orientacion al poder se relaciona significativamente con los
factores ambientales del estrés laboral segun los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima

en el ano 2015”.

b) Nivel de significancia o riesgo: para hacer valido aceptacion de la hipotesis
nula se debe validar los datos mediante el esquema de relacidén que estima un

margen de -0.05 ya que es una investigacion de ciencias econdmicas.

c) El estadigrafo de prueba: para determinar la relacion de las variables se
utilizara la escala de Rho Spearman. Asi mismo, para la prueba estadistica se
aplicara t= student.

d) Valor critico y regla de decision: para el analisis estadistico se utilizara el valor

t=1.96 por ambos lados con un grado de error de 0.05.

Regién de Region de
rechazo de Ho rechazo de Ho

Region de
aceptacion de
Ho

-1,96 1,96

Regla de decisién: rechazar la hipétesis nula si: t >1,96 6 t <-1,96.

e) Calculo del estadigrafo de prueba: El coeficiente Rho de Spearman fue hallada
por medio del paquete estadistico SPSS Version 22. Los resultados se aprecian

a continuacion.
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Tabla 18

Correlaciones de dimensiones (O. al poder y Factores ambientales)

Orientacién Factores
al poder ambientales
Rho de Orientacién al Coeficiente de 1,000 -,034
Spearman poder correlacion
Sig. (bilateral) : , 759
N 86 86
Factores Coeficiente de -,034 1,000
ambientales correlacion
Sig. (bilateral) , 759 .
N 86 86

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis muestra, que existe una relacion de (-0.034) y una significancia
de (0.759) bilateral, inferior al estimado 0.05. El factor encontrado indica que

existe una relacion negativa muy baja.

Asimismo, en la Figura 9 se muestra el diagrama de dispersion en el cual
se ratifica la existencia de una relacion negativa muy baja entre las variables de
estudio. En este caso, la magnitud es tan pequefa que la no se aprecia conducta

asociada en los puntajes de las variables.
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Figura 9. Diagrama de dispersién de la relacion entre la orientacion al
poder y los factores ambientales del estrés laboral

Fuente: Elaboracién Propia.
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Significancia estadistica

Después de aplicar el programa de SPSS y determinar la relacién que
existe entre las variables. De igual manera, se utilizé otro método (Gauss) para

definir la oposicidn y la significancia que pueda observarse (t= Student).

N = 86 r=-0,034

Reemplazando valores:

. —0,034,/86—2
1-(=0,034)*

=-0,3118

Region de
rechazo de Ho

Region de
rechazo de Ho

Region de
aceptacion de

-1,96 -0,3118 1,96

f) Decision Estadistica: La t calculada (tc) de -0,3118 es menor a la t de tabla (t)
de -1,96, por lo tanto, cae en la regién de aceptacion. En consecuencia; se
acepta la hipotesis nula Ho, y se rechaza la hipétesis alterna H1: La orientacion
al poder No se relaciona significativamente con los factores ambientales del
estrés laboral segun los colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura

S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015.

Interpretacién y analisis de los resultados

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,034 implica

que existe una relacion negativa muy baja entre la orientacion al poder y los
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a)

b)

factores ambientales del estrés laboral de los colaboradores de la empresa

Comunicacion Futura S.A.C.

La significancia de 0,759 implica que la prueba estadistica tuvo un margen
de error mayor al maximo permitido en investigaciones de Ciencias Sociales.
Razon por la cual los resultados no son validos ni significativos. Ello quiere decir
qgue no existe asociacion de conductas entre la orientacién al poder y los factores

ambientales del estrés laboral, siendo ambas variables indiferentes entre si.

3.2.3. Prueba de la segunda hipoétesis especifica

Planteamiento de la hipétesis estadistica
Hipotesis Nula:
Ho: rho (x,y) sig.> 0,05

HO: “La orientacion al rol NO se relaciona significativamente con los
factores organizacionales del estrés laboral segun los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la

Provincia de Lima en el afio 2015”.
Hipoétesis Alterna:
Hi: rho (x,y) sig.< 0,05

H1: “La orientacion al rol se relaciona significativamente con los
factores organizacionales del estrés laboral segun los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la
Provincia de Lima en el afio 2015”.

Nivel de significancia o riesgo: para hacer valido aceptacién de la hipétesis
nula se debe validar los datos mediante el esquema de relacion que estima un

margen de -0.05 ya que es una investigacion de ciencias econdmicas.

El estadigrafo de prueba: para determinar la relacion de las variables se
utilizara la escala de Rho Spearman. Asi mismo, para la prueba estadistica se

aplicara t= student (Hernandez, et al., 2010).

57



d) Valor critico y regla de decision: para el analisis estadistico se utilizara el

valor t=1.96 por ambos lados con un grado de error de 0.05.

Region de
rechazo de Ho

Region de
rechazo de Ho

Region de
aceptacion de
Ho

-1,96 1,96

Regla de decision: rechazar la hipotesis nula si: t >1,96 6 t <-1,96.

e) Calculo del estadigrafo de prueba: El coeficiente Rho de Spearman fue
hallada por medio del paquete estadistico SPSS Version 22. Los resultados se
aprecian a continuacion.

Tabla 19

Correlaciones de dimensién (O. al rol y Factores organizacionales)

Factores
Orientacié organizacional
n al rol es
Rho de Orientacion al rol  Coeficiente de 1,000 -,161
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,138
N 86 86
Factores Coeficiente de -,161 1,000
organizacionales  correlacion
Sig. (bilateral) ,138 .
N 86 86

Fuente: Elaboracién propia.
El analisis muestra, que existe una relacién de (-0.161) y una significancia
de (0.138) bilateral, alto al estimado 0.05. El factor encontrado indica que existe

una relacion negativa muy baja.

Asimismo, en la Figura 10 se muestra el diagrama de dispersion en el cual

se ratifica la existencia de una relacion negativa muy baja entre las variables de
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investigacion. En este caso, la magnitud es tan pequefia que no se aprecia

conducta asociada en las coordenadas de las variables.
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Figura 10. Diagrama de dispersion de la relacion entre orientacion al rol
y factores organizacionales

Fuente: Elaboracién Propia.
Significancia estadistica

Después de aplicar el programa de SPSS y determinar la relacién que
existe entre las variables. De igual manera, se utilizé otro método (Gauss) para

definir la oposicién y la significancia que pueda observarse (t= Student).

N = 86 r=-0,161

-0,161/86—-2
Reemplazando valores: = =-1,4951
J1-(-0,161)°
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Regién de
rechazo de Ho

Region de
rechazo de Ho

Regién de
aceptacién de

-1,96 1,96

f) Decision Estadistica: La t calculada (tc) de -1,4951 es menor a la t de tabla
(tt) de -1,96, por lo tanto, cae en la region de aceptacion. En consecuencia; se
acepta la hipétesis nula HO, y se rechaza la hipotesis alterna H1: La orientacion
al rol NO se relaciona significativamente con los factores organizacionales del
estrés laboral segun los colaboradores de la empresa “Comunicacion Futura
S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima en el afio 2015.

Interpretacién y analisis de los resultados

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,161 implica
que existe una relacion negativa muy baja entre la orientacion al rol y los factores
organizacionales del estrés laboral de los colaboradores de la empresa
Comunicacion Futura S.A.C. La interpretacion es: “A mayor orientacioén al rol

menor presencia de los factores organizacionales del estrés laboral”

La significancia de 0,138 implica que la prueba estadistica tuvo un margen
de error mayor al maximo permitido en investigaciones de Ciencias Sociales.
Razon por la cual los resultados no son significativos. Sin embargo, dado que la
correlacién fue de -0,161 si existe asociacion negativa muy baja de conductas

entre la orientacion al rol y los factores organizacionales del estrés laboral.
3.2.4. Prueba de la tercera hipotesis especifica
a) Planteamiento de la hipétesis estadistica
Hipotesis Nula:

Ho: rho (x,y) sig.> 0,05
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b)

d)

e)

HO: “La orientacion a las tareas NO se relaciona significativamente con
los factores personales del estrés laboral segun los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la
Provincia de Lima en el afio 2015”.

Hipotesis Alterna:
H1: rho (x,y) sig.< 0,05

H1: “La orientacion a las tareas se relaciona significativamente con los
factores personales del estrés laboral segun los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima

en el ano 2015”.

Nivel de significancia o riesgo: para hacer valido aceptaciéon de la hipotesis
nula se debe validar los datos mediante el esquema de relacion que estima un

margen de -0.05 ya que es una investigacion de ciencias econdmicas.

El estadigrafo de prueba: para determinar la relacion de las variables se
utilizara la escala de Rho Spearman. Asi mismo, para la prueba estadistica se
aplicara t= student (Hernandez, et al., 2010).

Valor critico y regla de decision: para el analisis estadistico se utilizara el

valor t=1.96 por ambos lados con un grado de error de 0.05.

Region de Region de
rechazo de Ho rechazo de Ho

Region de
aceptacion de
Ho

-1.96 1,96

Regla de decisién: rechazar la hipétesis nula si: t >1,96 6 t <-1,96.

Calculo del estadigrafo de prueba: El coeficiente Rho de Spearman fue
hallada por medio del paquete estadistico SPSS Version 22. Los resultados se

aprecian a continuacion.
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Tabla 20

Correlaciones de dimensiones (O. a la tarea y Factores personales)

Orientacién  Factores
alatarea personales

Rho de Orientacion ala Coeficiente de

. 1,000 211
Spearman tarea correlacion
Sig. (bilateral) : ,05
N 86 86
Factores Coeﬂmente de 211 1,000
personales correlacion
Sig. (bilateral) ,051 :
N 86 86

Fuente: Elaboracion propia.
El analisis muestra, que existe una relacion de (0.211) y una significancia
de (0.05) bilateral, tiene valor estimado 0.05. El factor encontrado indica que

existe una relacion positiva baja.

Asimismo, en la Figura 11 se muestra el diagrama de dispersion en el cual
se ratifica la existencia de una relacion positiva entre las variables de
investigacion. En este caso, si se aprecia la conducta asociada en las

coordenadas de las variables.
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Figura 11. Diagrama de dispersion de la relacion entre orientacion
a las tareas y factores personales

Fuente: Elaboracién Propia.
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Significancia estadistica

Después de aplicar el programa de SPSS y determinar la relacién que
existe entre las variables. De igual manera, se utilizé otro método (Gauss) para
definir la oposicidn y la significancia que pueda observarse (t= Student).

N = 86 r=0,211
t_r«/N—S
1-7*

Reemplazando valores:
o 0,211H/86—-2
\1-(0,211)°

=1,9784

Regién de
rechazo de Ho

Region de
rechazo de Ho

Region de
aceptacion de
Ho

1,9784
-1,96 1,96

f) Decision Estadistica: después de realizado el analisis se puede notar que el

indice de tc=1.978, lo cual indica que existe una relacion entre las dimensiones
de las variables por lo tanto se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
secundaria en el estudio.

Interpretacion y analisis de los resultados

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de 0,211 implica
que existe una relacion positiva baja entre la orientacion a las tareas y los
factores personales del estrés laboral de los colaboradores de la empresa
Comunicacion Futura S.A.C. La interpretacion es como sigue: “A mayor
orientacion a las tareas mayor presencia de los factores personales del estrés

laboral”. Esto significa que cuando la cultura organizacional se orienta hacia las
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a)

b)

d)

tareas, los colaboradores incrementan el estrés relacionado con sus factores

personales.
3.2.5. Prueba de la cuarta hipétesis especifica
Planteamiento de la hipétesis estadistica
Hipotesis Nula:
Ho: rho (x,y) sig.> 0,05

HO: “La orientacion a las personas NO se relaciona significativamente
con los factores familiares del estrés laboral segun los colaboradores de la
empresa “Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la

Provincia de Lima en el afio 2015”.
Hipoétesis Alterna:
Hi: rho (x,y) sig.< 0,05

H1: “La orientacion a las personas se relaciona significativamente con
los factores familiares del estrés laboral segun los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia de Lima

en el ano 2015”.

Nivel de significancia o riesgo: para hacer valido aceptacién de la hipétesis
nula se debe validar los datos mediante el esquema de relacion que estima un

margen de -0.05 ya que es una investigacion de ciencias economicas.

El estadigrafo de prueba: para determinar la relacion de las variables se
utilizara la escala de Rho Spearman. Asi mismo, para la prueba estadistica se

aplicara t= student (Hernandez, et al., 2010).

Valor critico y regla de decisidon: para el analisis estadistico se utilizara el
valor t=1.96 por ambos lados con un grado de error de 0.05.
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Region de
rechazo de Ho

Region de
rechazo de Ho

Regién de
aceptacién de
Ho

-1,96 1,96
Regla de decision: rechazar la hipétesis nula si: t >1,96 6 t <-1,96.

e) Calculo del estadigrafo de prueba: El coeficiente Rho de Spearman fue
hallada por medio del paquete estadistico SPSS Version 22. Los resultados

se aprecian a continuacion.
Tabla 21

Correlaciones de las dimensiones (O. a las personas y Factores familiares)

Orientacién a Factores
las personas  familiares

Rho de Orientacion a las Coeficiente
L 1,000 -,151
Spearman personas de correlacion
Sig. (bilateral) . ,164
N 86 86
Factores familiares Coeﬂmente_’ 151 1,000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,164 .
N 86 86

Fuente: Elaboracion propia.
El analisis muestra, que existe una relacion de (-0.151) y una significancia
de (0.164) bilateral, tiene valor alto al estimado 0.05. El factor encontrado indica

que existe una relaciéon negativa muy baja.

Asimismo, en la Figura 11 se muestra el diagrama de dispersion en el cual
se ratifica la existencia de una relacion negativa entre las variables de
investigacion. En este caso, no se aprecia la conducta asociada en las

coordenadas de las variables.
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Figura 12. Diagrama de dispersion de la relacion entre orientacion
a las personas y factores familiares

Fuente: Elaboracién Propia.
Significancia estadistica

Después de aplicar el programa de SPSS y determinar la relacién que
existe entre las variables. De igual manera, se utilizé otro método (Gauss) para

definir la oposicién y la significancia que pueda observarse (t= Student).

N = 86 r=-0,151

Reemplazando valores:

t_—O,lSk/86—2 B
J1=(=0,151)>

14
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Region de Region de
rechazo de Ho rechazo de Ho

Region de
aceptacion de

-1,96 1,96

g) Decision Estadistica: después de realizado el analisis se puede notar que el
indice de tc=-1.400, lo cual indica que no existe una relacion entre las
dimensiones de las variables por lo tanto se acepta la hipétesis nula y se

descarta la hipoétesis secundaria en el estudio.
Interpretacién y analisis de los resultados

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,151 implica
que existe una relacion negativa muy baja entre la orientacion a las personas
y los factores familiares del estrés de los colaboradores de la empresa
Comunicacion Futura S.A.C. La interpretacién es: “A mayor orientacion a las

personas menor presencia de los factores familiares del estrés laboral”

La significancia de 0,164 implica que la prueba estadistica tuvo un margen
de error mayor al maximo permitido en investigaciones de Ciencias Sociales.
Razoén por la cual los resultados no son significativos. Sin embargo, dado
que la correlacion fue de -0,151 si existe asociacion negativa muy baja de
conductas entre la orientacion a las personas y los factores familiares del
estrés laboral.
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3.3. Discusion de resultados

Luego de haber realizado el estudio correspondiente y obtenido como
resultado final que los empleados tienen una percepcion de que todo se
realiza con orientacion a la tarea; donde se caracteriza a la organizacion
en la que lo fundamental es el objetivo y objetivos establecidos. Por lo
tanto, la autoridad y poder la tienen aquellas personas que tengan los
conocimientos y competencias necesarios.

Con la orientacion a la tarea y segun los antecedentes descritos,
podemos decir que esta es una de las razones por las cuales se tiene
un ambiente de trabajo poco éptimo para la orientacion de alcanzar los
objetivos de la empresa y con esto genera menos rendimiento de cada
uno del personal y el poco interés de cumplir las metas.

Tras realizar todo el estudio podemos comentar los siguientes
resultados; los resultados de la medicion de la Cultura Organizacional
dan como resultado que hay un percibimiento involuntario de que la
cultura de la empresa esta orientada a las tareas, ya que este arroja
2.69%, esta percepcion es normal ya que las empresas piden
resultados a sus colaboradores que deberan estar relacionadas
directamente con las tareas del dia a dia. Esta mediciéon esta muy
pegada a la Cultura orientada al rol con el 2.59% y con algunas
caracteristicas similares que orientan al colaborador con los objetivos
de las organizaciones. En el tercer lugar con el 2.35% la Cultura
orientada a las personas que la mayoria de las organizaciones no toman
en cuenta ya que prevalece el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion teniendo el recurso humano como un instrumento para
lograr dichos objetivos y por ultimo tenemos a la Cultura orientada al
poder con un 2.37% que es la de mayor porcentaje se establece que es
la cultura que menos se debe practicar en las organizaciones ya que es
la imposicion total del empleador sobre sus colaboradores pero en la
mayoria de las organizaciones se ve este caso.

El nivel de cultura organizacional en la empresa Comunicacion Futura
es Baja con un 2.50 de una medicion de 4.00, esto implica que los

colaboradores no tienen un buen compromiso hacia la organizacion y
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que esta tampoco hace lo posible para poder revertir el tema. La
empresa no posee una personalidad bien definida, por lo que sus
valores y creencias no son solidos ni han sido instruidos a los
colaboradores.

El estrés laboral se pudo medir a través de sus cuatro dimensiones y
como tal se pudo tener una medicidn global del estrés laboral, asi
tenemos: que los Factores Organizacionales con un 79% tiene un nivel
alto que origina los problemas de estrés en 68 colaboradores; los
Factores Personales con un 52.33% tiene un nivel bajo que origina los
problemas de estrés en 45 trabajadores; los Factores ambientales con
un 55.81% tiene un nivel bajo que origina los problemas de estrés en 48
trabajadores; los Factores Familiares con un 47.67% tiene un nivel bajo
que origina los problemas en 41. En medicion global del estrés laboral
indica que el 66.28% o 57 trabajadores tienen indices altos de estrés, y
un 33.72% o 29 trabajadores tienen indices bajos de estrés de manera
general.

Con relacion a las hipotesis se desarrollé segun la secuencia propuesta
lo cual nos permitid obtener resultados que dan consistencia a las
hipotesis planteadas y los resultados obtenidos que se detalla a
continuacion.

Sobre la hipétesis general se rechazo la hipétesis nula y se acepta la
alterna la H1: La cultura organizacional se relaciona significativamente
con el estrés laboral segun los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia
de Lima en el afio 2015”, y la misma es dada como un soporte con el
coeficiente de correlacion Rho de Sperman hallado de -0,361 que
existe una relacion negativa baja entre la Cultura Organizacional y el
estrés laboral de la empresa Comunicacion Futura que la interpretacion
es: “A mayor cultura organizacional menor estrés laboral” La
significancia de 0,01 implica que la prueba estadistica tuvo un margen
de error menor al maximo permitido en investigaciones de Ciencias

Sociales. Razoén por la cual los resultados son validos y significativos.
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Sobre la primera hipétesis especifica, se acepta la hipdtesis nula: “La
orientacién al poder se relaciona significativamente con los factores
ambientales del estrés laboral segun los colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura S.A.C.” del Distrito de La Victoria de la Provincia

de Lima en el ano 2015”.
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CONCLUSIONES

El estudio realizado permitié establecer que si existe una correlacion negativa
baja entre la variable independiente y dependiente en la organizacion
“Comunicacion Futura S.A.C.” de la ciudad de Lima. El rango identificado fue (-
3.547) la cual es superior de la t de (1.96) por tal motivo es rechazado dentro
de la escala permitida. Por esa razodn, la hipétesis nula no es considerada y se
acepta la hipotesis secundaria. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman
hallado de -0,361 implica que existe una relacién negativa baja entre la cultura
organizacional y el estrés laboral de los colaboradores de la empresa
Comunicacion Futura S.A.C. La interpretacion es como sigue: “A mayor cultura
organizacional menor estrés laboral”. La significancia de 0,01 implica que la
prueba estadistica tuvo un margen de error menor al maximo permitido en
investigaciones de Ciencias Sociales. Razén por la cual los resultados son

validos y significativos.

El estudio realizado permitié establecer que si existe una correlacion negativa
muy baja entre la orientacién al poder con los factores ambientales de la
variable dependiente en la organizacién “Comunicacion Futura S.A.C.” de la
ciudad de Lima. El rango identificado fue (-0.311) la cual es menor de la t de
(1.96) por tal motivo es aceptable dentro de la escala permitida. Por esa razén,
la hipdtesis nula es considerada y se descarta la hipétesis secundaria. El
coeficiente de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,034 implica que
existe una relacion negativa muy baja entre la orientacién al poder y los factores
ambientales del estrés laboral de los colaboradores de la empresa
Comunicacion Futura S.A.C. La significancia de 0,759 implica que la prueba
estadistica tuvo un margen de error mayor al maximo permitido en
investigaciones de Ciencias Sociales. Razon por la cual los resultados no son
validos ni significativos. Ello quiere decir que no existe asociacion de conductas
entre la orientacién al poder y los factores ambientales del estrés laboral, siendo

ambas variables indiferentes entre si.

La exploracion permitié establecer que si existe una correlacion negativa muy
baja entre la orientacion al rol con los factores organizacionales de la variable

dependiente en la organizacién “Comunicacion Futura S.A.C.” de la ciudad de
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Lima. El rango identificado fue (-1.495) la cual es menor de la t de (1.96) por tal
motivo es aceptable dentro de la escala permitida. Por esa razon, la hipotesis
nula es considerada y se descarta la hipdtesis secundaria. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman hallado de -0,161 implica que existe una relacién
negativa muy baja entre la orientacion al rol y los factores organizacionales del
estrés laboral de los colaboradores de la empresa Comunicacion Futura S.A.C.
La interpretacion es: “A mayor orientacion al rol menor presencia de los factores
organizacionales del estrés laboral”. La significancia de 0,138 implica que la
prueba estadistica tuvo un margen de error mayor al maximo permitido en
investigaciones de Ciencias Sociales. Razén por la cual los resultados no son
significativos. Sin embargo, dado que la correlacion fue de -0,161 si existe
asociacion negativa muy baja de conductas entre la orientacion al rol y los

factores organizacionales del estrés laboral.

La investigacion permitié establecer que si existe una correlacion positiva baja
entre la orientacién a las tareas con los factores personales de la variable
dependiente en la organizacién “Comunicacion Futura S.A.C.” de la ciudad de
Lima. El rango identificado fue (1.978) la cual es superior de la t de (1.96) por
tal motivo es aceptable dentro de la escala permitido. Por esa razon, la hipotesis
nula es rechazada y se admite la hipotesis secundaria. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman hallado de 0,211 implica que existe una relacion
positiva baja entre la orientacion a las tareas y los factores personales del estrés
laboral de los colaboradores de la empresa Comunicacién Futura S.A.C. La
significancia de 0,005 implica que la prueba estadistica tuvo un margen de error
igual al maximo permitido en investigaciones de Ciencias Sociales. La
interpretacion es como sigue: “A mayor orientacion a las tareas mayor
presencia de los factores personales del estrés laboral”. Esto significa que
cuando la cultura organizacional se orienta hacia las tareas, los colaboradores

incrementan el estrés relacionado con sus factores personales.

La indagacion permitio establecer que si existe una correlacion negativa muy
baja entre la orientacion a las personas con los factores familiares de la
variable dependiente en la organizacién “Comunicacion Futura S.A.C.” de la

ciudad de Lima. El rango identificado fue (-1.4) la cual es inferior de la t de
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(1.96) por tal motivo es aceptable dentro de la escala permitido. Por esa razén,
la hipdtesis nula se admite y se descarta la hipétesis secundaria. El coeficiente
de correlacion Rho de Spearman hallado de -0,151 implica que existe una
relacion negativa moderada entre la orientacion a las personas y los factores
familiares del estrés de los colaboradores de la empresa Comunicacion Futura
S.A.C. La interpretacion es: “A mayor orientacion a las personas menor
presencia de los factores familiares del estrés laboral”. La significancia de 0,164
implica que la prueba estadistica tuvo un margen de error mayor al maximo
permitido en investigaciones de Ciencias Sociales. Razén por la cual los
resultados no son significativos. Sin embargo, dado que la correlacién fue de -
0,151 si existe asociacion negativa muy baja de conductas entre la orientacion

a las personas y los factores familiares del estrés laboral.
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RECOMENDACIONES

Desarrollar, estrategias orientas a los objetivos y vision de la organizacion,
lo cual permitira mantener a los colaboradores satisfechos para desarrollar
sus actividades de forma eficiente dentro del area de trabajo. De igual modo,
las organizaciones deben aplicar la comunicacion interna ya que esto
ayudara a transmitir adecuadamente los principios, acciones, valores y
metas que la organizacion establezca para cumplir con todas las actividades
relacionadas con el giro del negocio y asi logre un crecimiento constante

dentro del sector dirigido.

Establecer una cultura abierta, donde los trabajadores puedan resolver
problemas en conjunto y permita la colaboracién de las areas de toda la
empresa, logrando de esta manera tener un grupo o equipo dinamico.

Realizar un adecuado programa de seleccion y evaluacion de personal, que
permita colocar al personal en el puesto adecuado, para que pueda
desarrollar sus habilidades dentro de su puesto. Asi mismo, hay que
mantener continuamente la evaluacion de los colabores para mejorar su
eficiencia y capacidad al momento de realizaren su trabajo y de esta forma

pueda cumplir con los objetivos de la organizacion.

Implementar el enfoque de la estabilizacién de los procesos para tener un
mejor desarrollo de las operaciones dentro de la organizacién. Ademas, esto
ayudara a la empresa a siempre realizar evaluaciones continuas del
desempefio de los trabajadores, frente a la problematica que se pueda

presentar en el desarrollo de las actividades.

Fomentar y proponer la retroalimentacién de forma periddica dentro de las
organizaciones ya que esto permitira revisar los procesos operativos y la
productividad de los colaboradores dentro de la organizacion, para que de
esta manera se realice las actividades de forma 6ptima. Ademas, hay que
realizar la diversidad en los grupos de trabajo de las organizaciones, para
asi lograr evaluar diferente punto de vista y poder encontrar la mejor solucion

y alternativa dentro de cada area de trabajo.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de consisténcia
Titulo: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
“COMUNICACION FUTURA S.A.C.” DEL DISTRITO DE LA VICTORIA - LIMA EN EL ANO 2015

Tipo de investigacion

£t L : Técnicas e
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Pt SN
Problema general Objetivo general Hipotesis general
;iComo se relaciona la cultura | Determinar la relacion existente | La cultura organizacional se | Cultura Encuesta
organizacional con el estrés | entre la cultura organizacional v | relaciona significativamente con | organizacional Cuesfionario
laboral segun los colaboradores | el estrés laboral segin los | €l esirés laboral segin los | Dimensiones: de encuesta
de la empresa “Comunicacion | colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa | » Orientacion al
Futura 5.A.C." del Distrito de La | “Comunicacion Futura S.AC. | “Comunicacion Futura SACS poder
Victoria de |a Provincia de Lima | del Distritc de La Victoria de la | del Distrito de La Victoria de Ia | = Orientacion al rol
en el afio 20157 ;E?Ixéinda de Lima en el ano Eﬁgincia de Lima en el afo| » Orentacian a las
. . tareas
Problemas especificos o ) L ) * Orientacion a las
Objetivos especificos Hipotesis especificas personas
1. jComo =& relaciona la
orientacién al poder con los | 1. Determinar como 2| 1. La orientacion al poder se
factores  ambientales  del relaciona la orientacion al relaciona significativamente Encuesta
estres laboral segdn los poder con los faclores con los factores ambientales | Estrés laboral Escala de
colaboradores de la empresa ambientales  del  esirés del estrés laboral segln 123 | Dimensiones: actitud del tipe
“Comunicacion Futura {aboral seqgun los colaboradores de |a empresa | o Factores Likert
SACT del Distrito de La colaboradores de la empresa *Comunicacion Futura ambientales modificada
Victoria de la Provincia de *Comunicacion Futura S.AC" del Distrito de La| , pojores
Lima en &l afio 20157 3.AC" del Distrito de La Victoria de la Provincia de organizacionales
Victoria de la Provincia de Lima en el ano 2015. o Faitaes
Lima en &l ano 2015, personales
2. iComo se relaciona la| 2. Determinar Coma se| 2 La orentacion al rol se| " Eianﬁl?::s
orfentacion al rol com los relaciona la orientacion al rol relaciona significativamente
faclores organizacionales del con los factores con los factores

Tipo
Aplicada
Diserio
Drescriptivo correlacional
o,
‘
M L
¥
o,
Donde:
It = [Muestra de

colaboradores  de  la
empresa “Comunicacion
Futura 5.A.C"

O.= Medicion de Ia
variable cultura
organizacional

0, = Medicion de la
variable estrés laboral

r = Relacion existente
entre [as vanables

Poblacion y muestra.
Censo compuesto por los
36 colaboradores de la
empresa “Comunicacion
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“Comunicacion Futura
S5.AC" del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en el afio 2015

. Como se relaciona la
orientacion a las tareas con
los factores personales del
estrés  laboral segldn  los
colaboradores de la empresa
*Comunicacion Futura
S.ACT del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en el afio 20157

. Como se relaciona la
orientacidn a las personas
con los factores familiares del
estrés  laboral seglin  los
colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura
SACT del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en el afio 20157

colaboradores de la empresa
*Comunicacion Futura
S.A.C" del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en 2l afic 2015.

. Determinar como ce

relaciona la orientacion a las
tareas con los factores
personales del estrés laboral
segun los colaboradores de
la empresa “Comunicacion
Futura 5.AC." del Disftrito de
La Victoria de la Provincia de
Lima en &l afio 2015.

. Determinar como ge

relaciona la orientacion a las
personas con los factores
familiares del estrés laboral
segun los colaboradores de
la empresa “Comunicacion
Futura S.A.C." del Disfrito de
La Victoria de |a Provincia de
Lima en el afio 2015.

colaboradores de la empresa
*Comunicacion Futura
S.A.C" del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en 2l afic 2015.

. La orientacion a las tareas se

relaciona significativaments
con los factores personales
del estrés laboral segdn los
colaboradores de la empresa
*Comunicacion Futura
SAC" del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en el afio 2015.

. La orientacion a las personas

5e relaciona
significativamente  con los
factores familiares del esfrés

laboral segun log
colaboradores de la empresa
“Comunicacion Futura

S.A.CY del Distrito de La
Victoria de la Provincia de
Lima en 2l afie 2015.

Método de analisis de
datos

Para probar la hipotesis
se  hizo uso  del
estadistico de correlacion
Rho de Spearman y la

prueba t de Stugent

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 03: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(Autor: Roger Harrison, 1972)

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras un cuestionario, el cual presenta
una serie de afirmaciones que estan referidas al patron de creencias que conoce,
comprende y comparte la mayoria de los afiliados a tu asociacion u organizacion,
y que constituyen la cultura organizacional.

A continuacidn, encontraras 15 preguntas. Por favor jerarquiza las 04 alternativas
de respuesta, en términos de como se hacen las cosas en esta asociacion de
cesantes y jubilados.

Para ello coloca:

(1) a la expresion de lo que siempre se hace en la organizacion.

(2) a la expresion que corresponde a como a veces se hacen las cosas en la
asociacion.

(3) a la expresion que corresponde a como casi nunca se hacen las cosas en la
asociacion.

(4) A la expresion que corresponde a como nunca se hacen las cosas asi en la
asociacion.

Ejemplo:

En esta empresa se considera que un buen empleado es una persona
que...

a. Cumple con sus tareas.

b. Evita hacer cosas que le disgusten a su superior.

c. Hace cosas para superarse.

WIN A=

d. Ayuda a los demas.

NOTA: Recuerda que todas tus respuestas son totalmente andénimas.

PREGUNTAS Y AFIRMACIONES

1. Una buena autoridad en esta organizacion se caracteriza por ser....

a. Fuerte, decisivo y firme pero justo.

b. Impersonal y correcto, evitando ejercer la autoridad para su ventaja
personal. Exige a los empleados sélo lo que el sistema formal requiere.

c. lgualitario y capaz de ser influido en cuestiones respecto a la tarea. Utiliza
la autoridad para obtener los recursos necesarios para concluir el trabajo.

d. Preocupado por responder a las necesidades y valores personales de los
demas.

2. Un buen empleado en esta organizacion se caracteriza por ser.....

a. Complementario, trabajador y leal para los intereses de los directivos.
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b. Confiable, cumple con las obligaciones y responsabilidades del puesto y
evita acciones que sorprendan o averglencen a los directivos.

c. Motivado en si mismo para contribuir al mejor desempefio de la tarea,
abierto a ideas y sugerencias. También desea dar una guia a los demas
cuando posee mayor capacidad o experiencia.

d. Interesado en el desarrollo del propio potencial y abierto al aprendizaje,
asi como a recibir ayuda.

3. Un buen miembro en esta organizacion se caracteriza por dar
prioridad a.

a. Las demandas personales de los directivos.

b. Los deberes, responsabilidades y requisitos de su propio desempefio.

c. Requerimientos de la tarea de habilidad, capacidad, energia y recursos
materiales.

d. Las necesidades personales de los colegas con quienes comparte
responsabilidades.

4. Las personas que se desempeian bien es esta organizacién, se
caracterizan por ser.

a. Astutos y competitivos, con una fuerte necesidad de poder.

b. Consientes y responsables, con una fuerte necesidad de poder.

c. Técnicamente competentes y eficaces, con un fuerte compromiso para
realizar el trabajo.

d. Eficaces y competentes en las relaciones personales, con un fuerte
compromiso al desarrollo y crecimiento personal.

5. En esta organizacion se trata a los miembros.

a. Segun el tiempo disponible de las personas en cargos directivos.

b. Segun los derechos y obligaciones establecidos en el cargo
desempenado.

c. Segun hayan comprometido sus habilidades y capacidades a una causa
comun.

d. Segun lo interesadas y preocupadas que se encuentren por su propio
desempeno.

6. Las personas estan controladas e influidas por.

a. El ejercicio personal del poder econdmico y politico (recompensas y
castigos)

b. El ejercicio impersonal del poder econdmico y personal para hacer cumplir
los procedimientos o normas de desempefio que les imponen.

c. La comunicacién y discusién de los requerimientos de tarea que lleva a
una accion apropiada motivada por el compromiso personal hacia la
institucion.

d. El interés y disfrute intrinsecos que se encontraran en las actividades y/o
al preocuparse y cuidar las necesidades de los demas
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7. En esta organizacion una persona controla las actividades de otras
Si...

a. Tiene mas poder y autoridad.

b. La funcion que tiene dicta que retenga la autoridad para dirigir a otros.

c. La persona tiene mas conocimientos relevantes sobre el trabajo que los
demas.

d. Las otras personas aceptan que la ayuda de esta persona puede contribuir
al aprendizaje personal y al crecimiento en el trabajo.

8. La base de la asignacion de tareas a los trabajadores es..

a. En base al juicio personal y las necesidades de las personas que se
encuentran en puestos de autoridad.

b. En base a las divisiones de puestos y funciones que existen en la
institucion.

c. Los requerimientos de personal y la experiencia que el trabajador posee

d. Al deseo personal y necesidad de aprendizaje del trabajador, asi como de
desarrollo para cada miembro de la organizacion.

9. El trabajo se realiza a partir de ...

a. La esperanza de la recompensa, la lealtad personal hacia un individuo
poderoso.

b. El respeto por las obligaciones del contrato, respaldados por las sanciones

c. La satisfaccion en la excelencia del trabajo, asi como los logros y/o
compromiso personal.

d. El disfrute de la actividad por si sola.

10. Las personas trabajan juntas cuando...

a. Se les exige hacerlo por parte de una autoridad

b. Se establecen coordinaciones e intercambios que ya estaban planificados
con anterioridad y son normales en la institucion.

c. La distribucion conjunta es necesaria para que la tarea se realice con éxito.

d. La colaboracion es remunerada, estimulante y retadora a nivel personal

11. El propésito de la competencia entre miembros de la
organizacion es para.

a. Obtener poder y ventajas personales

b. Obtener posiciones de alto nivel.

c. Elevar la excelencia de las contribuciones a la tarea que realiza en su cargo
actual.

d. Llamar la atencion hacia las necesidades y habilidades personales propias

12. En la organizacion el conflicto.

a. Se controla por la intervencioén de las altas autoridades

b. Se analiza con referencia a las reglas, regulaciones o procedimientos y las
definiciones de autoridad y responsabilidad

c. Se resuelve por medio de la discusion plena de los méritos de los aspectos
de trabajo involucrados.
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d. Se resuelve por medio una discusion abierta y profunda de los valores y
ética de las personas involucradas.

13. Las decisiones son tomadas por.

a. La persona con el poder y la autoridad mas elevados.

b. La persona a cuyo puesto le corresponde esa decision y responsabilidad.

c. La persona con mayor experiencia y conocimiento del problema.

d. La persona a quien involucra y que es mas afectada a nivel personal por
el resultado.

14. En las estructuras apropiadas de control y comunicacion.

a. Las decisiones de los directivos fluyen de arriba hacia abajo en una
piramide sencilla, en la cual cualquier persona tiene autoridad sobre
cualquiera otra de menor jerarquia.

b. Las directrices fluyen de arriba hacia abajo. La autoridad y responsabilidad
fluyen hacia abajo y estan limitadas por su propia piramide.

c. Quienes estdn mas préximos a la tarea determinan los recursos y apoyo
necesarios por parte de la organizacion.

d. La informacién e influencia fluyen entre las personas con base en las
relaciones iniciadas en el propdsito del trabajo, aprendizaje y valores
compartidos.

15. La organizacion responde a su entorno externo como si fuera.

a. Una selva competitiva en la cual cualquier persona esta en contra de todos
los demas y quienes no explotan a los demas son explotados.

b. Un sistema ordenado y racional en el cual la competencia esta limitada por
reglas y puede haber negociacién y maquinaria para resolver conflictos.

c. Un complejo de formas y sistemas imperfectos que se reconforman y
mejoran en respuesta a los logros organizacionales.

d. Un complejo de apoyos potenciales utilizados por la organizacion como
medio de auto nutricién y como juego.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ESCALA DE ACTITUD DEL ESTRES LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador de la empresa Comunicacion Futura, le
presentamos a continuacion una escala para obtener datos acercad del estrés
laboral. A continuacion, se muestran varias proposiciones, le solicitamos que frente
a ella exprese su opinion marcando con una (x) la cual mejor exprese su punto de
vista, de acuerdo al siguiente cédigo:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Casi Siempre 4. Siempre

N° iTEMS

1 | Le agobia su situaciéon econémica actual.

2 | Cree usted que los cambios politicos afectan su estabilidad
laboral

3 | La labor que usted desempefa no esta a la altura del
avance tecnologico.

4 | Esta wusted preparado para enfrentar los cambios
tecnologicos.

5 | Le preocupa que no pueda utilizar los avances tecnolégicos
y sea perjudicial en su desempefio laboral.

6 | Le genera mucha preocupacién no manejar como se debe
las innovaciones tecnoldgicas.

7 | Le preocupa no poder trabajar bajo presion.

8 | Le preocupa y le genera mucha inseguridad no poder
cumplir con sus labores en el tiempo necesario.

9 |La recarga laboral que le asignan fuera de sus labores
cotidianas le genera malestar.

10 | Realiza con facilidad las labores que le encomiendan.

11 | Las relaciones sociales dentro de su Institucion le hacen
sentir emocionalmente bien.

12 | Interactua con facilidad con sus colegas dentro del grupo de
trabajo

13 | Emocionalmente se siento descompensado cuando tiene
problemas de comunicacion con sus colegas y los usuarios.

14 | Administra bien mi economia.

15 | Sus emociones generan disconformidad en sus colegas de
trabajo.
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16

Sus aptitudes son recibidas de buena manera por sus
colegas

17 | Es consciente que sus gastos economicos, influyen con su
estado emocional.

18 | La recarga laboral le irrita y le genera problemas familiares
constantes.

19 | Antes de su familia primero esta su responsabilidad con sus
labores.

20 | Distribuye bien su tiempo en su hogar y en su centro Laboral

Muchas gracias por su colaboracion.
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