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Resumen

En la actualidad los trastornos mentales han aumentado, siendo que 1 de
cada 10 personas padece alguno, sin embargo no se cuenta con el personal
suficiente para atender estas problematicas y ademéas se encuentra mal
distribuido a lo largo de la Republica Mexicana (Heinze, Chapa, &
Carmona Huerta, 2016). Esto aunado a un clima laboral adverso y la
presencia de estrés por las exigencias actuales en los sectores de la salud
mental tienen como consecuencia un bajo desempefio laboral. En este
trabajo se plantea un modelo teorico para explicar la relacion entre las
variables clima laboral y desempefio mediados por el estrés en profesionales
de la salud mental. Los participantes fueron 41 psicologos y psiquiatras
pertenecientes al Hospital Psiquiatrico Infantil ubicado al sur de la Ciudad
de México, 24.4% eran hombres y 75.6% mujeres, cuyas edades mostraban
un intervalo de los 36 a los 67 afios ( x=48.57). Acorde con los datos
obtenidos se encontrd que los factores Organizacional y Aspectos fisicos
del clima laboral predice el Agotamiento emocional de estrés laboral
(B=.33, p=.033, R?=.11; y B=.41, p=.008, R?= .17, respectivamente); este
ultimo predice los cambios ocurridos en el Total de desempefio (B= -.48,
p=.001, R%?=.23). Con respecto a las variables atributivas se encontro que
Edad y Escolaridad predice los cambios ocurridos en el desempefio laboral
(B=.70, p= .03, R?=.24; y B=.31, p= .05, R?=.10, respectivamente).

Palabras clave

Salud mental, desempefio laboral, clima laboral, estrés laboral, cuestionario
de autoevaluacion de desempefio, escala de clima social organizacional,
Maslach Burnout Inventory.



INTRODUCCION
Uno de los sectores que han sido afectados econdmica y socialmente a nivel mundial
dentro del area de la salud es el que se especializa en la salud mental. El indice epidemioldgico
de los trastornos mentales en los Gltimos afios ha aumentado de manera considerable, oscilando
entre 12.2 y 48.6% en el curso de vida de una persona, un aspecto que contribuye de manera
importante a la morbilidad, discapacidad y mortalidad prematuras en la poblacion (Madrigal,
2016). Sin embargo y a pesar de estas cifras alarmantes solo el 1% del personal sanitario presta

sus servicios en la esfera de la salud mental.

Actualmente el numero de profesionales dedicado a la atencion de la salud mental se
encuentra conglomerado en un 60% entre la Ciudad de México, Jalisco y Nuevo Ledén (Heinze,
Chapa, & Carmona Huerta, 2016). Esta escasez de profesionales y de infraestructura se debe por
el mal manejo de presupuesto ya que del 3.5% otorgado al sector de la salud mental el 80% se
destina al mantenimiento de hospitales a lo largo de la Republica Mexicana (Organizacion
Mundial de la Salud; Organizacion Panamericana de la Salud; Secretaria de Salud, 2011); lo que
ha provocado que muchos pacientes no reciban la atencion pertinente y otros tantos tengan que
trasladarse a las grandes ciudades para recibirla, causando una saturacion en los hospitales. El
Hospital Psiquiatrico Infantil ubicado al sur de la Ciudad de México, es un ejemplo de esta
situacién ya que es el Unico especializado en este tipo de poblacion (nifios y adolescentes) en el

pais.

En informe para la evaluacion del sistema de salud mental en México realizado por la
Organizacién Mundial de la Salud, la Organizacion Panamericana de la Salud y la Secretaria de

Salud en el 2011 reportan que en México se carece de un programa especifico de atencion para la



poblacion infantil y juvenil quienes suelen presentar problemas relacionados con el aprendizaje,
la conducta, la depresion, ansiedad, intentos de suicidio, abuso de alcohol y drogadiccion

(adolescentes) y las fobias; son los trastornos més recurrentes (Romero, 2016).

Estas problematicas a las que se enfrentan los profesionales de la salud mental tales como
la falta de infraestructura, la alta demanda de servicios por parte de los pacientes, el bajo
presupuesto asignado y al hecho de que en general los sistemas y las organizaciones de salud se
estan enfrentando a gran cantidad de cambios que exigen importantes esfuerzos en el sistema

organizativo (Romero y Banderas, 2007) actian menguando la calidad de la atencién prestada.

Por ello es necesario evaluar el desempefio ejercido por los profesionales ya que de esta
forma se pueden identificar y evaluar las problematicas que dificultan el desenvolvimiento de los
recursos humanos y asi mejorar en la calidad de servicio proporcionada. Ya que los recursos
humanos del sector de la salud son la piedra angular para que las organizaciones funcionen de

manera adecuada (Espinosa y Quintana, 2010).

Sin embargo, este desempefio puede verse afectado, ademas de los factores ya
mencionados, por el clima laboral en el que se encuentran y la forma en la que los trabajadores lo
perciben. Este fendmeno es considerado como el ambiente y las circunstancias que rodean a los
profesionales (Romero y Banderas, 2007) de una institucion y que puede influir en ellos y en la

atencion que proporcionan a sus pacientes.

En un estudio realizado por Sanchez y Garcia (2004) sobre el clima laboral percibido en
poblacién de enfermeria en unidades de salud mental se encontr6 que el cambio del clima laboral
es necesario ya que ha tenido efectos nocivos sobre el personal. Los resultados obtenidos por

estos autores mostraron que a pesar de haber un nivel en la confianza de los trabajadores por



parte de sus superiores existen deficiencias en cuanto a los procesos de motivacion pues solo se
proporciona incentivos econdmicos y no se consideran las motivaciones personales, asimismo la
comunicacion bidireccional es casi inexistente, es decir; que las indicaciones son presentadas
Unicamente por los directivos, de igual manera la toma de decisiones es responsabilidad de los

superiores.

Estos autores refieren que las condiciones laborales de estas profesiones son inadecuadas
ya que suelen tener turnos de hasta 24 horas. Los datos proporcionados confirman que las
condiciones del clima laboral afectan en la participaciéon y desempefio de los profesionales tanto

en su entorno laboral como al prestar sus servicios a los pacientes.

Dependiendo de los recursos de los que disponga y de sus caracteristicas personales,
algunos trabajadores son capaces de asimilar la presion ejercida por la exigencia del servicio y
las problematicas a las que se enfrentan pudiendo incluso mantenerse alerta, motivados y en
condiciones de trabajar y aprender. Sin embargo, esta presion puede llegar a ser estrés
psicoldgico, el cual ha sido considerado como un desequilibrio percibido entre las demandas del
ambiente y la capacidad del individuo para dar respuesta a las mismas (Gil-Monte, 2010). Y si
no existe una confrontacion adecuada afecta de manera negativa al desempefio de los

profesionales al momento de prestar un servicio.

Aunque el desempefio se ha estudiado como variable dependiente en relacion lineal con
el clima y el estrés laboral, es importante notar que en el caso del primero se revisa la influencia
de los factores externos al individuo, mientras que en el segundo se enfatiza en los factores

internos de este. Es por estos hallazgos que se puede suponer una relacién consecutiva de estos



factores hacia el desempefio, permitiendo la posibilidad de vincular las tres (clima, estrés y

desempefio), precisando al estrés como mediador entre el clima y el desempefio laboral.

Se ofrece un modelo explicativo sobre la interaccion de las variables clima, estrés y
desempefio laboral, lo cual permite identificar la relacion entre los factores de cada una de ellas
que influyen en la conducta de los profesionales de la salud mental en su area de trabajo y asi
poder formular estrategias orientadas a controlar y mejorar las condiciones laborales y asi poder

prevenir o disminuir la presencia del estrés y en consecuencia mejorar el desempefio laboral.

En el Capitulo | se analiza la revision del constructo desempefio laboral, asi como el de
evaluacion del desempefio, sus principales métodos de evaluacién y las maneras en las que se ha
revisado el fenébmeno con respecto a otras variables del entorno laboral, especificamente en

relacion con el clima y el estrés laboral.

En el Capitulo Il se presentan los antecedentes, la definicion y los componentes del
constructo de Clima Laboral, asimismo se describen los tipos de clima y los instrumentos que se

han utilizado para evaluarlo.

En el Capitulo 111 se define el constructo de estrés, se detallan los elementos y los tipos
del mismo. También se revisa el término de estrés laboral, los generadores de éste y se describe
de manera breve el Sindrome de Burnout, por ser uno de los fendmenos mayormente estudiados

en la actualidad dentro de los &mbitos organizacionales con relacion al estrés.

En el Capitulo V se detalla la metodologia y el método a utilizar en esta investigacion. Se

describen las caracteristicas de la muestra, los instrumentos utilizados y el procedimiento llevado



a cabo. También se detallan los pasos a seguir para la validez de los instrumentos y para describir

la interaccion y prediccion entre las variables clima, estrés y desempefio laboral.

Finalmente en los Capitulos VI y VII correspondientes a resultados y discusion se describe la
evidencia empirica obtenida mediante los analisis estadisticos correspondientes y su
interpretacion. Se plantean las principales limitaciones de la investigacion y se proponen
sugerencias para precisar un futuro estudio, incluyendo un planteamiento del problema del

fenémeno.



CAPITULO |. DESEMPENO LABORAL

Capitulo |

DESEMPENO LABORAL
A lo largo de la historia el ser humano ha sido evaluado de distintas formas y con
diferentes motivos, sin embargo la mayoria de esas evaluaciones se encausan al desempefio
laboral o rendimiento que puede tener en las diferentes areas de su vida, especialmente en el
aspecto laboral, ya que es ahi donde pasa la mayor parte del tiempo, aumentando dia con dia la
exigencia para el individuo, quien tiene que cumplir con determinados requisitos para conservar

su trabajo.

El inicio de la evaluacion del desempefio laboral se presentd desde que existid la relacion
costo-beneficio por lo que en este trabajo la revision de los antecedentes del constructo se

limitara a la literatura relevante de finales del siglo XX a la fecha (Chiavenato, 2001).

A pesar de que el desempefio laboral es un constructo importante dentro del area de
psicologia organizacional y del rea administrativa, se conoce poco sobre su estructura principal
(Tubré, Arthur y Bennet, 2006 como se cité en Candel, 2012), por lo que ha recibido distintas
denominaciones, como rendimiento o ejecucion, lo que ha provocado distintos desacuerdos sobre

su definicion y componentes principales (Varela y Landis, 2010).

Por tal motivo el presente capitulo retoma las principales definiciones de desempefio
laboral y evaluacion del desempefio laboral, asi como algunas de las diferentes formas que
existen para llevar a cabo las evaluaciones del mismo y las diferentes investigaciones realizadas
sobre el tema, especificamente en relacion con otras variables que se encuentran en las

organizaciones.
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Definicién

En las definiciones elaboradas a lo largo del desarrollo del constructo pueden observarse

ciertos elementos en comun. A continuacion se muestra un recuadro en el que se identifican sélo

algunas de las més aceptadas (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Constructos del Desempefio
Autor Afo Definicion
1987 Es funcidn de las capacidades de un individuo y de un clima organizacional que permita
Brunet la utilizacion de las diferencias individuales
Schermerhorn 1987 Resultado de los atributos personales, los esfuerzos que realiza la persona y el apoyo
que ésta recibe de la organizacion”. Explicando que estos factores pueden actuar, de manera
individual o en combinacion sobre el desempefio; siendo asi que los atributos personales se
relacionan con la capacidad de desempefio, los esfuerzos de trabajo con la voluntad de alcanzar un
desempefio y el apoyo organizacional se relaciona con la posibilidad de lograr dicho desempefio.
Murphy (Salgadoy 1990 El conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la organizacién o la
Cabal, 2011) unidad organizativa en la persona de trabajo.
Milkovich, 1994 Para estos autores el desempefio tiene una serie de caracteristicas individuales: las
Boudreau, capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros que interactlian con la naturaleza
Mondragoén y del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados.
Gonzélez
2000 El comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este

Chiavenato constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

Garcia 2001 Aquellas acciones que son relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden
(Pérez, 2009) ser medidos en términos de competencias de cada individuo y su nivel de contribucién con la
empresa.

Muchinsky 2002 El desempefio son aquellas acciones de los empleados consideradas importantes para
cumplir con las metas de una organizacion y puede ser medido en términos de lo que hace cada
individuo (siendo esto el nivel de contribucién).

Queipo y Useche 2002 El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este

influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y

factores situacionales de cada persona.
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Tabla 1. Continuacién

Anguinis 2007 Es lo que hacen los empleados y sus conductas y no lo que el empleado produce o los

resultados de su trabajo.

Tabla 1. Continuacién

Espinoza 'y 2010 Definen al desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
Quintana empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en

términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la institucion.

Aunque el desempefio ha sido estudiado y evaluado en diferentes momentos de la
historia, puede observarse que no se ha establecido una definicion que conjunte en su mayoria
los elementos mencionados anteriormente. No obstante, Espinoza y Quintana (2010) plantean
que el desemperfio estd constituido por los comportamientos individuales que estan dirigidos a

una meta en comun y que pueden ser medidos.

Por lo anterior, se considera al desempefio como aquellas caracteristicas individuales que
generardn comportamientos o acciones en los trabajadores, con la finalidad de alcanzar los
objetivos planteados por la empresa u organizacién, siendo que dichas acciones pueden ser

medidos por las competencias y nivel de contribucién de cada individuo.

Un analisis de las diferentes definiciones permite identificar que en la mayoria existe un
interés por las conductas que el trabajador realiza para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion; pese a esto Queipo y Useche (2002) enfatizan en la relacion de los aspectos
individuales (motivacién y habilidades), la integracion en grupo, la capacitacion y supervisién
brindada por la organizacion a los trabajadores y los factores situacionales. Postura de con la cual
se estd de acuerdo en este trabajo, ya que es complejo intentar explicar el comportamiento de los
individuos de manera particular. Por tal motivo se presta atencién a aquellos factores que pueden

influir en el desempefio laboral y no sélo en las capacidades y las metas que deben cumplirse.
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El desempefio tiene diferentes caracteristicas: es evaluable y multidimensional. A
continuacion se revisa el concepto de evaluacion del desempefio con el objetivo de entender

mejor su funcionalidad e importancia.

Evaluacion del desempefio
El desempefio laboral ha sido una variable estudiada dentro del area laboral, sobre todo
por los cambios que puede tener por la presencia de otras variables como lo es un clima laboral

adverso, la presencia de estrés, baja satisfaccion y compromiso con la empresa.

La importancia de revisar el constructo de evaluacion del desempefio laboral radica en
que proporciona informacion suficiente sobre el aumento o disminucion del nivel de
productividad y de las ganancias o pérdidas que tiene la organizacion como consecuencia de ello.
Igualmente, permite saber si es necesario realizar cambios para mejorar, por lo cual es
prescindible que el empleado sepa sobre dichos cambios, los motivos y la forma en la que se

llevaran a cabo (Werther, William y Davis, 2000).

La evaluacion del desempefio se ha llevado a cabo desde que las personas comenzaron a
relacionarse entre si por motivos de trabajo (Chiavenato, 2000). Pero dentro de este trabajo se

retoman Unicamente los que se consideraron de mayor importancia.

En el afio de 1927 Herman Remmers cred el primer cuestionario de evaluacion (Rico,
Montalvo y Ayala, 2001). Y en el afio de 1998 Armstron y Baron puntualizan que el término
evaluacion del desempefio fue introducido como tal en la década de los setenta, pero que a

finales de los afios ochenta se reconoce como un proceso en si mismo.
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Es asi como a continuacién se hablard de las diferentes definiciones que se han hecho
sobre la evaluacion de desempefio, para identificar como ha ido evolucionando y

perfeccionandose.

Definicién de evaluacion del desempefio

La funcion de la evaluacion del desempefio es asignar recursos escasos en un ambiente
dindmico, motivar y recompensar a los empleados, brindar retroalimentacion sobre su trabajo,
mantener relaciones justas dentro de los grupos, entrenar y desarrollar empleados y cumplir con

las regulaciones legales (Newstrom, 2011).

Por lo anterior puede entenderse a la evaluacion como un aspecto conductual
bidireccional, es decir, los empleados reciben beneficios, adquieren y mejoran sus habilidades,
mejoran la calidad de comunicacion con sus compafieros y por ende con los jefes, y por su parte
las organizaciones obtienen un mayor ingreso monetario y calidad en su producto o servicio

proporcionado.

Este constructo implica para muchos autores cosas diferentes, no obstante mantienen

determinadas caracteristicas. En la Tabla 2 se mencionan algunas de las definiciones:
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Tabla 2

Constructo evaluacion del desempefio.

Autor Ao

Definicién

Werther., Davis y 1995

Mejia Gomez

Gonzélez 1999
(Morales, 2010)
Chiavenato 2000
Nieto et al. 2003
Ayala 2004

(Cornelio, 2011)

Es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra forma suele
efectuarse en toda organizacion moderna.

Es la valoracion periddica del trabajador en su puesto, comparada con
los requisitos estipulados del puesto.

Es una apreciacion sistematica de cada persona en el cargo, o del
potencial de desarrollo a futuro.

Es verificar si el evaluado estd cumpliendo con sus funciones y
responsabilidades que tiene en un tiempo determinado, ver mediante los
resultados si se estd cumpliendo con los objetivos puestos por la organizacion,
para poder mejorar su trabajo.

Es un medio que sirve a la empresa para obtener datos e informacion
que pueden registrarse, procesarse y canalizar para mejorar el desempefio

humano en las organizaciones.

Aunque la definicién de evaluacion del desempefio no tiene un consenso, es viable

observar aspectos similares que hacen posible la realizacién de una definiciéon mas concreta.

Por ello en la presente tesis se considera que la evaluacion del desempefio es el proceso

por el cual se valoran las acciones de los empleados que van determinados al cumplimiento de

las metas organizacionales, apoyandose en los resultados de dicha valoracion para la mejor o el

aumento del desempefio.

Se han realizado diferentes métodos para evaluar el desempefio laboral con el principal

objetivo de aumentar la calidad y nivel del mismo por lo cual a continuacion se refieren algunos

de los mas utilizados.
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Técnicas de evaluacion del desempefio

Werther y Davis (2008) clasifican los procesos de evaluacion del desempefio en dos: los
enfocados a los eventos pasados, lo que han ocurrido y pueden medirse, y aquellos que se basan
en el futuro, se enfocan en el desempefio venidero y con los que se pueden fijar determinados

objetivos.

Estas formas de evaluacion no son convenientes en la actualidad, por lo cual se describen

de forma breve:

o Escalas de puntuacion

Se busca evaluar el desenvolvimiento de los empleados utilizando escalas que vayan de
bajo a alto. Las ventajas que tiene son la facilidad y sencillez de la aplicacion y que puede
aplicarse de manera grupal. Este tipo de evaluacion se puede combinar con la autoevaluacion, es
decir, cabe la posibilidad de elaborar un instrumento que puntle de esta forma y que las

preguntas sean del tipo personal.

No obstante, el evaluador puede caer en la tendencia de distorsionar de manera
involuntaria el instrumento, asimismo no considera los aspectos especificos del puesto evaluado
lo que dificulta su aplicacién en diferentes areas, provocando que la retroalimentacién que

proporciona a los empleados se vea estropeada.

. Lista de verificacion

Se busca que el evaluador escoja determinadas oraciones que describan de la manera mas
adecuada el desempefio y las caracteristicas de los empleados. Dentro de las ventajas se

encuentra la practicidad y estandarizacion, debido a que las afirmaciones seleccionadas son de
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caracter general y por ende el grado de relacién con un puesto en especifico se reduce, requiere
de pocos recursos econdmicos, su aplicacion es sencilla y necesita de poca capacitacion para el

evaluador.

A pesar de esto, suelen generarse determinadas distorsiones por las opiniones de los
empleados y suele interpretarse de manera equivocada por lo que se proporciona una puntuacion

errénea por parte del evaluador (Werther y Davis, 2008).

. Meétodo de seleccion obligatoria

Esta compuesto por frases y se obliga al evaluador a seleccionar entre 3 o 5 frases, que se
encuentran distribuidas en categorias, y que se ajusten al desempefio del empleado. Reduce las
distorsiones introducidas por el evaluador, es facil de aplicar y se adapta a una gran variedad de
puestos, lo cual no quiere decir que estén especificamente relacionadas con los mismos por lo

que limita la posibilidad de proporcionar retroalimentacion adecuada.

o Método de registro de acontecimientos notables

El evaluador califica de manera positiva 0 negativa las acciones que realiza la persona
evaluada por lo que se reduce el efecto de la distorsién y permite brindar retroalimentacion en el
momento. Los puntos contradictorios de este tipo de evaluacion es que la mayor parte de su
efectividad depende de la precision de los registros realizados por el evaluador y que estos se
vean afectados por afiadir nuevas observaciones en la fecha de entrega de retroalimentacion lo

que provoca que el empleado sienta que dicha evaluacién es meramente subjetiva.
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o Método de verificacion de campo

Se realizan evaluaciones por un representante del departamento de recursos humanos, en
las que los datos obtenidos son verificados por los supervisores inmediatos de los empleados
evaluados. Dichas evaluaciones son aplicadas por personal calificado, lo que aumenta la
confiabilidad y la comparabilidad. A pesar de esto, este método tiene la desventaja de ser
costoso, de poca practicidad en algunas organizaciones y las observaciones necesitan ser en

ambientes similares.

La desventaja de cada uno de estos tipos de evaluacion es que al ser eventos pasados
quedan muy pocas posibilidades de cambio. Dicho esto se considera que estas formas son poco
validas para promover y mejorar el desempefio de los trabajadores teniendo como consecuencia

una disminucion en la calidad del servicio proporcionado.

Los procesos de evaluacion dirigidos a los eventos futuros concuerdan con los descritos
por autores como Chiavenato (2011) y Newstrom (2011). A continuacion se mencionan y

describen dichos procesos sus ventajas y desventajas:

. Evaluacién 360°

(Chiavenato, 2011; Pérez, 2009; Torres, 2013; Werther y Davis, 2008)

Consiste en la evaluacion de todos los elementos que estan en constante interaccion con
la persona que se esta evaluando, esto quiere decir que el individuo es evaluado por su superior,
colegas y/o compafieros de trabajo, los subordinados, los clientes tanto internos como externos y
las demas personas que se encuentran a su alrededor. Suele plantearse como una técnica muy

completa, debido a su amplia obtencién de informacion, sin embargo el sujeto que se encuentra
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en la mirada de todos puede ser vulnerable a las criticas lo cual puede afectar ain mas su

desempefio y estabilidad psicosocial.

Aunque la evaluacion 360° es la que se considera mas adecuada para una evaluacion del
desempefio laboral, es un proceso demasiado largo y desgastante para aquella persona que esta
llevado a cabo el proceso, ademas de que suele predisponer de manera negativa e incluso logra
que el evaluado tenga una actitud desafiante ante la evaluacion, debido a que son sus comparieros
y jefes quienes lo califican, ademas de que es un proceso largo y que conlleva un gasto

econdmico muy alto para las organizaciones.

o Entrevista de evaluacion/ Evaluaciones psicoldgicas (Newstrom, 2011)

La entrevista de evaluacion es una herramienta muy util para poder obtener informacién
por parte del empleado, permitiendo la proporcion de una retroalimentacién sobre su desempefio,
comentar sobre cualquier problema que se haya presentado y se le invita a reaccionar ante ésta
informacidn para qué el mismo valore su desempefio.

La evaluacion psicoldgica es llevada por psicologos, quienes se enfocan no sélo en el
desempefio de los empleados sino en el potencial que muestra el individuo dentro de su area de
trabajo (Werther y Davis, 2008). Este proceso consiste en realizar entrevistas a profundidad,
aplicacién de pruebas psicoldgicas, platicas con los supervisores y la verificacién de los
resultados con otras evaluaciones realizadas. Asimismo es importante la evaluacion de
caracteristicas intelectuales, emocionales y motivacionales que permiten predecir el desarrollo a

futuro.

El método de la entrevista necesita que el entrevistador tenga un buen conocimiento del

puesto que esta evaluando, que haya establecido determinados estandares de desempefio, que
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relina pruebas especificas sobre el desempefio, que escuche activamente los puntos de vista y las
reacciones de los empleados y que permita la participacion en las discusiones, para que pueda
llevarse a cabo una buena entrevista, o por el contrario puede afectar la adecuada evaluacion,
dejando de lado aspectos importantes que le servirian al trabajador para mejorar (Newstrom,

2011).

Aunque el método de la entrevista es practico y Util para proporcionar informacion
bidireccional dentro de la institucion, tiene como inconveniente el hecho de que el empleado
puede percibirse como altamente observado y si el entrevistador no proporciona la
retroalimentacién de manera adecuada el empleado puede sentirse atacado, teniendo como
consecuencia una desconfianza para abordar determinados temas que podrian involucrar cambios

importantes para el ambito laboral en general.

Por su parte Werther y Davis (2008) refieren que el método de evaluacion psicolégica
implica un alto costo y tiempo para las organizaciones por lo que no suele realizarse a menudo, a
no ser que se considere a un empleado con gran potencial para otorgarle un ascenso. Asimismo,

suele haber empleados que objetan ante la posibilidad de ser evaluados de esta forma.

. Autoevaluacion (Newstrom, 2011 y Werther y Davis, 2008)

Dentro de las caracteristicas positivas, el proceso se caracteriza por ser bien aceptado por
los empleados, ya que no es intimidante, evita la predisposicion sobre la evaluacion por lo que
hay mayor confianza y hay menor probabilidad de que se presenten actitudes defensivas hacia
ella, por lo cual se promueve el desarrollo individual. Esto promueve sin dudar la participacion y

dedicacion del empleado en el proceso de mejora.
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Una desventaja que presenta este estilo de evaluacion es que el empleado puede valorar
demasiado alto su desempefio o en su defecto hacer responsable al entorno de las bajos niveles
del mismo, lo cual dificulta el adecuado proceso de evaluacion y diagnéstico de las
problematicas de la institucion y por ende no hay una intervencion que pueda mejorar el trabajo
ejercido por los empleados.

Esta técnica puede ser utilizada para evaluar elementos proporcionados por el individuo
de forma pasada como futura (Werther y Davis, 2008). Debido a que cada organizacion tiene
diferentes objetivos que cumplir y una diversidad de puestos a evaluar, las técnicas que se
utilizan con este fin pueden ser ajustados a las caracteristicas particulares y también puede
establecerse determinada frecuencia (Grados, 2002). Se ha visto que es uno de los procesos con
mayor namero de ventajas para la correcta evaluacion del desempefio laboral por lo que se
considera el mas adecuado para los fines de esta investigacion.

Espinosa y Quintana (2010), en su investigacion sobre la relacién entre el sindrome de
burnout y la autoevaluacion del desempefio en trabajadores mexicanos, retomaron el cuestionario
de Autoevaluacién del desempefio realizado en el area de Recursos Humanos de una
organizacion de comercio exterior, dicho instrumento se hizo basadndose en la escala de
puntuaciones descrita por Werther y Davis (2008) y el proceso de autoevaluacion. Tiene un
Alpha de Cronbach de .86 y permite evaluar el desempefio sin predisponer a los trabajadores, por
esta razon se considera adecuado utilizar dicho instrumento para este trabajo.

La variable desempefio ha sido relacionada con el clima laboral, el cual se ha identificado
que de ser negativo puede tener efectos perjudiciales para la organizacion, por otra parte se ha

visto relacionado con el estrés que de presentarse en altos niveles puede afectar de forma
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alarmante el desarrollo del trabajador. Por lo cual a continuacion se hara referencia a algunos

estudios que abordan dichas relaciones y los resultados obtenidos por los investigadores.

El desempefio laboral y su relacion con el clima'y el estrés laboral.

Flores y Herrera (2007) plantean en su investigacion que hay factores del clima laboral
que determinan el desempefio ejercido por los trabajadores encargados de los procesos
administrativos dentro de una empresa dedicada a los servicios de seguridad, en los resultados
del anélisis correlacional obtuvieron que los componentes los factores fisicos y sociales
(cohesion, apoyo, autonomia, claridad e innovacion) del clima laboral repercuten en el
comportamiento de los individuos y por ende estan relacionados con el desempefio que muestran

los diferentes grupos que conforman el &rea administrativa de la organizacion.

En una investigacion realizada en un Hospital Psiquiatrico Infantil por Martinez, Albores
y Marquez (2012), se encontr6 que las exigencias psicoldgicas tenian una correlacion alta y
significativa con el malestar mental, los sintomas conductuales y los sintomas cognitivos del

estrés, asi como con la falta de energia.

En dicho estudio se demuestra que la alta exigencia emocional a la que estan expuestos
los profesionales ocasiona que éstos presenten problemas de salud como lo son los sentimientos
de ansiedad, tristeza, irritabilidad, trastornos de suefio, dificultad para tomar decisiones, presentar

agotamiento y cansancio.

En lo referente a los componentes del clima organizacional unicamente se tomaron en
cuenta el apoyo social, la calidad de liderazgo y el equilibrio entre esfuerzo-recompensa,
encontrandose una asociacion con un intervalo de confianza del 95% con el malestar mental, los

sintomas cognitivos y conductuales del estrés y con la falta de vitalidad. Este estudio se realizd
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en un momento de inestabilidad ya que el hospital iba a ser reubicado lo cual genero
incertidumbre en el personal ante la posible pérdida de su empleo, esto pudo repercutir en la

calidad de atencidn proporcionada a los pacientes.

En ese estudio se deja de lado la percepcion de los trabajadores con respecto a su propio
desarrollo, lo que impide la aplicacion de un plan enfocado a fomentar un clima organizacional

favorable para ellos y asi mejorar su calidad de vida y desempefio en la institucion.

Con respecto a esto, Flores (1995) menciona que es dificil aislar el efecto del clima y el

papel las aptitudes, habilidades o motivacion para el desempefio individual.

En la investigacion realizada por Ramirez (2008) sobre la relacion entre el Sindrome de
Burnout y el Clima Organizacional, efectuada en el Instituto Nacional de Psiquiatria se observa
que de 261 participantes Unicamente 9 de ellos cumplieron con los criterios de diagnostico del
Sindrome de Burnout. En este estudio, se reporta una correlacion significativa y baja entre los
factores del Clima Organizacional y los puntajes de Burnout, mostrando que la relacién mas
significativa entre ambos fue entre el Cansancio Emocional y las Tensiones Laborales (r=-.524,
p=.000). En concreto los profesionales de la salud mental presentan estrés (agotamiento

emocional) que puede relacionarse con el clima laboral.

Un aspecto a resaltar es que se han realizado Gnicamente correlaciones lineales entre dos
variables. En la mayoria de las investigaciones se ha estudiado la relacion que tiene el clima
organizacional con el desempefio laboral, el estrés con el desempefio, y el clima organizacional
con el estrés o en consecuencia con el sindrome de burnout. Si se estudia la relacion entre las

variables clima y desempefio con el estrés como mediador en la percepcion de las dos primeras
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se podra analizar como las afecta, lo que permitird implementar cambios para el beneficio de la

institucion, de los profesionales y de los pacientes.

Como se ha estudiado a lo largo del capitulo la investigacidn sobre el desempefio laboral
es segmentada. Algunos autores sostienen una vinculacion individual con el estrés y el
desempefio (Espinoza y Quintana, 2010, Ramirez, 2008); mientras que otros documentan una
relacion directa entre clima y desempefio (Flores y Herrera, 2007., Morales, 2010., Ojeda, 2011).
Posiblemente ambos postulados estén en lo cierto, sin embargo se considera pertinente asociar
los tres componentes, la forma en la que el estrés modera el desempefio a partir de la percepcién
del clima laboral del empleado. Con base en lo anterior se procede a definir y describir las

caracteristicas y componentes de las variables clima organizacional y estrés laboral.
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Capitulo 11

CLIMA LABORAL
Actualmente el clima laboral es un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio
en profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu
de la organizacién (Garcia, 2006). Por tal motivo es importante mencionar que la relacion entre
hombre-organizacion es basica para el mejoramiento de la misma, es asi que las organizaciones
vinculan sus fuerzas de trabajo profesionales con destrezas especificas que procuran su

desarrollo, optimizando procesos y dindmicas en la organizacion (Ramirez, 2008).

Por lo anterior, el objetivo del presente capitulo es abordar: los antecedentes, definicion y
las diferentes investigaciones sobre el tema. De tal manera que se analiza esta informacién para
conocer como ha sido el proceso de evolucion del término y aplicacion préactica la cual se ha

extendido a otras areas organizacionales como el sector salud.

Antecedentes

Se ha encontrado que el constructo de clima laboral se ha formulado en ambitos
empresariales, sin embargo es un tema que con el paso del tiempo y de los datos encontrados se
ha extendido a otros sectores organizacionales. Ha sido de amplio interés en los tltimos 50 afios,
en los cuales su exploracion y estudio ha sido activo, diverso y en el cual se han generado

multiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion (Uribe, 2015).

Se identifica al trabajo de Lewin y colaboradores en los afios 30 como el principal
antecedente de la creacion del término “climas sociales” (Arroyo y Martinez, 2011; Gil y
Alcover, 2003; Ramirez, 2008; Ramirez, 2011; Uribe, 2015), en el cual se tenia por objetivo

identificar los elementos de la teoria del campo, y de los roles que se encuentran presentes en los
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procesos sociales como la parte de un contexto o de un medio mas amplio (Gil y Alcover,
2003); y es a partir de éste trabajo que surge la necesidad de crear conocimiento sobre lo que
pasa en el area laboral, “ya que las organizaciones crean el entorno donde la mayoria de las
personas pasan sus vidas y tienen una enorme influencia en el comportamiento humano”

(Gibson, lvanevich, Donnelly, 1981 como se cit6 en Chiavenato, 2009, p. 25).

La importancia que se le da al contexto en la teoria del campo tiene sus origenes en la
Psicologia de la Percepcion desarrollada por la escuela de la Gestalt (Brunet, 1987; Gil y
Alcover, 2003; Ramirez, 2011), segln ésta escuela, los individuos se basan en apreciaciones
percibidas, razonadas y de acuerdo como ellos ven el mundo es como se comportaran. Por tal
motivo la percepcion del trabajo y de su ambiente influyen en el comportamiento de los
trabajadores (Zapata, 2012). Con respecto a esto Schneider y colaboradores (como se cité en Gil
y Alcover, 2003) consideran al Clima laboral como una Gestalt basada en los patrones percibidos
en relacion con las experiencias y las conductas especificas de los individuos en contextos

organizacionales.

Algunos autores (Brunet, 1987; Gomez, 2004; Gutiérrez y Olvera, 2010; Zapata, 2012)
mencionan que el concepto de clima laboral no sélo se derivd de esta escuela de la percepcion
sino que fue una combinacion de ésta con la escuela funcionalista, la cual no solo se ocupa del
aprendizaje o de sus capacidades perceptuales para vivir en su medio sino gque se interesa en las
diferencias de los organismos y no en lo comun entre ellos (Gutierrez y Olvera, 2010). Lo que
sostiene que el comportamiento de un trabajador estd en funcion del ambiente que lo rodea y que
las diferencias individuales tienen un rol relevante en la adaptacion del individuo a éste (Zapata,

2012).
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Sin embargo, se ha encontrado que autores como Abravanel, Allaire, Firsirotu, Hobbs,
Poupart, y Simard (1992) proponen que éste constructo esta conformado por varios conceptos y
definiciones semejantes a la nocion de cultura preconizada por la escuela cognoscitiva, en la cual
se concibe al clima como una percepcion tenaz y general de los atributos esenciales y del
caracter del sistema organizacional. Aunque es una perspectiva diferente, es importante
mencionar que unicamente se basa en una percepcion superficial de los componentes principales
de la organizacion y el como ésta funciona, dejando de lado las interacciones que se dan dentro

de ella en los diferentes niveles que pueden constituirla.

De acuerdo con Ramirez (2011) la década de los 60°s fue de vital importancia para la
realizacion de las diferentes concepciones del tema ya que, a diferencia de las anteriores,
comienza a abordarse el aspecto psicolégico de las organizaciones, lo que condujo a la
formulacion del concepto y a su uso en la investigacién en el area de la psicologia

organizacional.

Reichers y Schneider (como se citd en Uribe, 2015 y Ramirez, 2011) clasifican la

creacion del concepto clima organizacional dentro de tres etapas:

1. Introduccion y conceptualizacion: Se realizo una definicidn desde la perspectiva social
y psicolégica como una caracteristica estable que distingue una organizacion de otra y
que influye en la conducta de los miembros de la organizacion (Ramirez, 2011). Esta
etapa surgio en la década de los afios treinta, sin embargo su mayor auge fue a partir de
los aflos 60 en los cuales se realizaron las primeras definiciones y entre los 70-79 se

intensifica la creacion de instrumentos de medicién (Uribe, 2015).
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2. Evolucion y desarrollo del constructo: Se evaluaron los conceptos realizados, los
cuales fueron criticados principalmente por la falta de conceptualizacion y los resultados
empiricos inadecuados, ademas de que se delimitd de otras variables como la satisfaccion
laboral.

3. Consolidacion y acuerdo: Se desarrolla en la década de los 80’s y se caracterizo por el
incremento de los estudios sobre el tema y las investigaciones comenzaron a centrarse en
la asociacion del clima laboral con otras variables de tipo organizacional. Es asi como
DeCotiis y Koys (como se citd en Uribe, 2015) refieren que en dicha época se establece
un consenso entre los diferentes investigadores para definir el clima organizacional como
un fenédmeno multidimensional y descriptivo (las cursivas son mias) de la naturaleza de
las experiencias individuales dentro de una organizacion con respecto a sus fortalezas

internas y externas, sus miembros, sus caracteristicas, entre otras.

Sin embargo es preciso resaltar que la realizacion del constructo ha sido meramente
descriptiva, dejando de lado el aspecto empirico que compruebe y demuestre la influencia que

tienen los factores que lo constituyen dentro de las organizaciones y sus individuos.

Asimismo es posible observar que la evolucion del concepto “Clima laboral” ha sido
larga y con bastantes tropiezos, sin embrago este proceso de desarrollo ha traido consigo
enormes avances para su estudio, permitiendo la delimitacion de diferentes enfoques que lo

abordan. Las diferentes definiciones pueden clasificarse en tres perspectivas (Garcia, 2006):

Perspectiva estructural: Se encuentran aquellas definiciones que consideran al
clima como una caracteristica de la organizacion y el individuo es considerado como un

observador e informador del clima méas que como un creador o un portador del mismo.
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Perspectiva individual: Aquellas definiciones en las que predominan los factores
individuales. Se pone énfasis en las percepciones que el individuo tiene del entorno,
reelaborando la informacion y dotandola de significado para hacerla comprensible.

Perspectiva interaccionista: Definiciones que consideran al clima como
resultado de la interaccion entre las caracteristicas de la organizacion y las caracteristicas

de los individuos quienes las perciben.

Al analizar las diferentes perspectivas puede considerarse al enfoque interaccionista como
el mas adaptado a lo que ocurre en las organizaciones, debido a que es imposible separar la
influencia entre el medio y el individuo porgue éste percibe, crea y esparce el clima que hay a su

alrededor.

Los responsables organizacionales crean el clima en el que laboran los empleados, el
modo en que lo hacen, el grado en que resultan competentes en su ejecucion y su capacidad para

que su produccidn tenga efecto en la organizacion (Gil & Alcover, 2003).

Brunet (1987) refiere que el individuo se encuentra inmerso dentro de un clima
determinado por la naturaleza particular de la organizacion, porque predecir el comportamiento
de los individuos basados Unicamente en las caracteristicas personales es insuficiente ya que

depende en parte de la situacion.

Es aqui donde se aprecia que el Clima Laboral es una variable con significado
psicologico importante para la evaluacion y el comportamiento que cada uno de los individuos
llevara a cabo dentro de la organizacion. A continuacion se aborda la definicion y las

dimensiones que lo constituyen.

26



CAPITULO II. CLIMA LABORAL

Definicion
El constructo de clima laboral varia en funcion de los investigadores que lo estudian
(Flores, 1995). Es por ello que el constructo ha tenido diferentes definiciones, en la Tabla 3 se

muestran las principales que han sido consideradas relevantes para el tema.

Tabla 3
Constructo de Clima Organizacional

Autores Definicion

Conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir una
Forehand y

) organizacion y distinguirla de otras mencionando que su estabilidad es relativa en el tiempo
Glimer (1964)

e influye en el comportamiento de las personas dentro de la misma.
El resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una
Tagiuriy Litwin  organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion. Es una caracteristica con una
en 1968 (Uribe,  cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacion, la cual es
2015) experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en

términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas.

Campbell, ) ) ) ) )

Conjunto de atributos especificos que pueden ser incluidos de la forma en que la

Dunnette, Lawler . ) )
) organizacion interactdia con sus miembros.
y Weick (1970)

Litwin (1971, en Define al clima organizacional como la calidad o la suma de caracteristicas
Chiavenato, ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién, e influye
2009) poderosamente en su comportamiento (p. 261).
Moos (1973 en

Es un aspecto del ambiente o el entorno que estd conformado por factores
Cardonay

psicosociales del grupo de trabajo.
Zambrano, 2014)
Elementos meramente individuales relacionados principalmente con los valores y
necesidades de los individuos, mas que con las caracteristicas de la organizacion.
Constituye una configuracion de las caracteristicas de una organizacion,
Brunet (1987) influyendo en el comportamiento del individuo en su trabajo, siendo un componente
multidimensional que puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo entre otras que al
sumarse forman un clima particular dotado de sus propias caracteristicas.
Rentsch (1990, A través de esta percepcion de los atributos organizacionales, los empleados dan

Cicero, 2011) un significado psicoldgico a las practicas, procedimientos y politicas organizacionales,
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considerando que son propiedades objetivas de la organizacién

Tabla 3. Continuacién

Reichersy
Schneider
(Patlan, 2015)

Abravanel, et. al.
(1992)

Alvarez (Cardona
y Zambrano,
2014)

Toro (1998,
GoOmez, 2004)

Rodriguez, Diaz,

Fuentes y Martin

(Garcia, Ortega 'y
Reyes, 2014)

Las percepciones que los miembros desarrollan en relacion a las politicas,

practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

Lo definen como una forma de competencia aprendida que permite al individuo
interpretar las exigencias de la organizacion y comprender sus propias interacciones
cotidianas con la organizacion y sus miembraos.

Es la expresion de las percepciones o interpretaciones que el individuo hace del
ambiente interno de la organizacion en la cual participa; definiéndolo como un concepto
multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la

organizacion.

Un constructo complejo multidimensional, relacionado con la cultura de un modo
poco claro, que puede estudiarse como causa, como efecto 0 como condicién intermediaria
y que siempre se refiere a la representacion cognoscitiva que las personas construyen a
partir de las realidades colectivas en las que viven.

Es lo que perciben los empleados del ambiente y, en general, del entorno laboral
en relacion con la estructura (normas, tareas, niveles jerarquicos) y con los procesos

organizacionales (estilos en direccion, comunicacion, solucion de conflictos).

El clima laboral implica un sistema donde algunos autores enfatizan las caracteristicas

permanentes de una instituciéon, mientras que otros rescatan la percepcion del individuo de

elementos como son las normas, tareas, niveles jerarquicos de su entorno profesional; en estas

percepciones intervienen diversos procesos Yy la interpretacion correspondiente, especialmente

cuando existe interaccion entre el conjunto de elementos de la organizacion y las caracteristicas

de los individuos que las perciben.

Con base en lo anterior Brunet (1987) refiere que el concepto tiene determinadas

caracteristicas:
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. El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

. Sus elementos constitutivos pueden variar aungue el clima puede seguir siendo el
mismo.

. El clima estd determinado en su mayoria por caracteristicas, conductas, aptitudes,

expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y culturales de la
organizacion.

. El clima estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador.

. Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados puedan
identificarse facilmente.

. Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Es asi como el autor, al hablar de clima laboral explica el funcionamiento y los diversos
componentes o factores que intervienen en el mismo. Es prescindible conocer estos elementos
para evaluar y demostrar la influencia que tiene el clima laboral en el comportamiento general de

la organizacion, por este motivo se mencionan a continuacion.

Componentes del Clima Organizacional
La mayoria de los investigadores concuerdan en que el clima laboral esta compuesto por
diferentes dimensiones que caracterizan los aspectos particulares del ambiente organizacional y

que el numero y la importancia de éstas varia de acuerdo al autor (Cicero, 2011).
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En el afio de 1973 Joanesson refiere que el clima organizacional estd compuesto por dos
caracteristicas: objetivas y subjetivas; las primeras se refieren a las caracteristicas de la

organizacion, siendo esto el tamafio, los niveles de autoridad o complejidad organizacional.

En cuanto a las segundas describe que estdn basadas en las percepciones de los
trabajadores sobre la organizacidn en aspectos como estructura, reconocimiento, recompensas,
entre otros, siendo una de las variables que intervienen entre las caracteristicas objetivas de la

organizacion, los comportamientos y resultados de los trabajadores (Uribe, 2015).

Lo anterior se relaciona con la forma que tiene el autor Chiavenato (citado en Zapata,
2012) de evaluar el comportamiento de los individuos dentro de una organizacion ya que la
forma de comportarse de los individuos dentro del ambiente de trabajo va a estar en funcion de
dos factores: las caracteristicas de la personalidad del individuo y la manera en que percibe el
clima de su lugar de trabajo, las experiencias que obtenga de la interaccion con los diferentes

componentes de la organizacion formaran la percepcion del individuo en su ambiente de trabajo.

Lo mencionado anteriormente comprueba y resalta que el enfoque interaccionista es el
méas adecuado para abordar y evaluar la importancia del clima en los acontecimientos y

consecuencias, tanto positivas como negativas, que surgen dentro de la organizacion.

Contrario a esto Likert (como se citd6 en Gutiérrez y Olvera, 2010) explic6 que el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento y las condiciones que
realizan y perciben los administrativos; la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcion. Este autor obtuvo cuatro factores que comprenden la

percepcién individual del clima laboral:
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1. Los parametros ligados al contexto y a la estructura misma del sistema.

2. La posicidn jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion.

3. Los factores personales tales como la personalidad y las actitudes.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los compafieros y los superiores.

Brunet (1987) afirma que para hablar sobre el clima organizacional es importante
distinguir y definir en primer lugar lo que es estructura y proceso organizacionales ya que son

dos variables importantes que influyen en el primero.

Por consiguiente el autor refiere que la estructura organizacional estd compuesta por:

1. La envergadura del control administrativo.

2. Dimension y tamafio de la organizacion.

3. Numero de los niveles jerarquicos.

4. La relacion entre el tamafio de un departamento y el nimero de departamentos

comprendidos dentro de la organizacion.

5. La configuracion jerarquica de puestos (organigrama).

6. Especializacion de funciones.

7. Centralizacion y descentralizacion de la toma de decisiones.
8. Normalizacion de los procedimientos organizacionales

9. Aspecto formal de los procedimientos organizacionales.

10. Grado de interdependencia de los diferentes subsistemas.
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Con respecto al proceso organizacional menciona que estd compuesto por:

1. Liderazgo.

2. Estilos y niveles de comunicacion.

3. Control.

4. Gestion de conflictos.

5. Coordinacion entre los empleados y los diferentes niveles jerarquicos.

6. Incentivos utilizados para motivar a los empleados.

7. El mecanismo de seleccion de empleados.

8. El estatus y las relaciones de poder entre los diferentes individuos y las diferentes
unidades.

9. Mecanismos de socializacion de los empleados.

10.  Grado de autonomia profesional.

Como puede observarse tanto Likert (1961) como Brunet (1987) resaltan la importancia
de los niveles jerarquicos en las organizaciones y la influencia que éstos tienen en el desempefio
de sus empleados, dejando de lado el aspecto psicoldgico de éstos y la importancia que éste tiene
para la obtencidn de resultados adecuados para la organizacion, ya que todo parte de un liderazgo
en el cual sélo importa la opinion del jefe y por lo cual sus instrucciones son las que deben

seguirse y llevarse a cabo.

Al analizar los antecedentes del clima laboral, parece necesario analizar la discrepancia
existente los autores citados anteriormente y Locke (1976 citado en Landy y Conte, 2004) quien

a partir de su exhaustiva investigacion literaria sobre el tema concluyé que los empleados,
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quienes “perciben” a la organizacion, buscan cuatro dimensiones bésicas (Herndndez, 2011,

p.26):
1. Claridad, armonia y justicia.
2. Desafio, independencia y responsabilidad.
3. Facilidad de la tarea, apoyo y reconocimiento.
4. Relaciones sociales célidas y amigables.

Dentro de éstas dimensiones se observa la participacion activa que juega la interaccién
entre cada uno de los componentes de las organizaciones (la estructura, el papel fundamental de
la comunicacion, el apoyo ejercido por los compafieros y el compromiso de cada uno de los

empleados) para un mejor desempefio.

Mas tarde y siguiendo con esta linea de trabajo, James y Mclntyre en el afio de 1996

(Landy y Conte, 2005) retomaron aquellas dimensiones y las clasificaron en:

1. Apoyo del lider y facilitacion: influencia jerarquica, influencia psicoldgica,
confianza en el lider y apoyo, facilitacion de la interaccion del lider.

2. Estrés del rol y falta de armonia: Ambiguedad, conflicto y sobrecarga del rol,
conflicto en subunidad, identificacién con la organizacién, preocupacion y conciencia

administrativa.

3. Desafio y autonomia del puesto: Autonomia, importancia, desafio y variedad del
puesto.
4. Cooperacion y amistad del grupo de trabajo: Cooperacion del grupo de trabajo,

reputacion de efectividad, calidez y amistad del grupo de trabajo.
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Al revisar el trabajo de estos autores puede identificarse una clara hacia la importancia

que tiene la interaccion entre cada uno de los integrantes de la organizacion y como ésta puede

ser afectada por una mala comunicacion e inadecuadas relaciones interpersonales, asi mismo

enfatizan la importancia que tiene el establecimiento de roles adecuados ya que les permite

conocer a cada uno de los empleados la funcion que desempefiaran y de igual forma les permitira

cierta libertad para ejercerlo, promoviendo que ellos mismos busquen desafios para mejorar.

Por su parte Rodriguez (1999 en Ramirez, 2011) considera otras variables:

o Variables del ambiente fisico: Espacios fisicos, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinarias, entre otros.

. Variables estructurales: Tamafio de la organizacion, estructura formal, estilos de
direccion, etc.

o Variables del ambiente social: Compafierismo, conflictos entre personas o
departamentos, comunicacion y demas.

. Variables personales: Aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

. Variables propias del comportamiento organizacional: Productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones, estrés, entre otros.

Es posible observar que estos autores retoman algunos de los factores mencionados

anteriormente como son los sociales (amistad, apoyo, etc.); sin embargo agrega factores

ambientales, psicolégicos y administrativos, estos Ultimos ya enfocados a las consecuencias del

clima existente en la organizacion.
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El contraste entre las posturas de Locke (1976) y James y Mclntyre (Hernandez, 2011) y
los autores clasicos estd acentuada, ya que es claro identificar que los primeros resaltan la
importancia que hay en tomar en cuenta los aspectos psicologicos tanto de los individuos como
de la organizacién en si misma, mientras que los otros sélo se enfocan en resaltar la importancia
de la estructura, la jerarquia de la organizacién y como un mal manejo de los mismos puede

afectarla.

Asi pues, la importancia que cada uno de los autores da a los componentes del constructo
estd en enfatizar la interaccion entre las percepciones y las diferencias individuales (ambos
componentes psicoldgicos) que cada uno de los trabajadores presenta dentro de la organizacion,
cosa que no se habia considerado por los pioneros del tema, quienes sélo resaltaban la
importancia del papel que jugaba el jefe en la direccion del trabajo y los resultados que se
obtenian, haciendo de esta forma un trabajo individualizado y con menores beneficios, viéndose
claramente un conflicto de intereses entre la estructura administrativa y las necesidades de los

empleados.

Algunas de las caracteristicas mencionadas arriba corresponden a lo que actualmente se
conoce como Cultura Organizacional y como bien afirma Brunet (1987) es imposible hablar
sobre Clima Organizacional sin explicar y definir la primera, por lo cual se definird brevemente a

continuacion.

La cultura organizacional hace referencia a las normas y procesos que existen dentro de la
organizacion. Es un conjunto de habitos y creencias establecidas por medio de las normas,
valores, actitudes y expectativas que comparten los miembros de la organizacion, no es algo que

se pueda tocar, sino mas bien algo que se percibe de acuerdo a sus efectos y consecuencias. Esta
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compuesta por diferentes niveles, haciendo énfasis en que dependiendo del nivel en el que se

encuentre sera mas dificil cambiar a la organizacion (Chiavenato, 2011).

Acorde con la cultura se crea un clima organizacional, sin embargo no es posible decir
que so6lo puede haber el mismo tipo de clima en todas y cada una de las organizaciones e
inclusive dentro de ellas, ya que cada una es diferente y por lo tanto tiene diferentes valores, lo
cual es posible admirar en la misién y vision que cada una promueve, por lo cual existen

diferentes tipos de clima y cada uno de ellos se enfocara en resaltar diferentes caracteristicas.

Tipos de Clima

En la literatura encontrada sobre este tema se observa que algunos autores manejan
diferentes tipos de clima el cual suele ser diferente incluso dentro de la organizacion por las
normas impuestas en la administracion y los controles que se ejercen en diferentes

departamentos.

Likert (en Quintana, 2012) fue uno de los primeros autores en clasificar el clima

organizacional (ver Fig. 1)

36



CAPITULO II. CLIMA LABORAL

Clima

Participativo

Autoritario

Figura 1. Clasificacion de los tipos de clima de acuerdo con Likert.

a los empleados de aportar opiniones para la mejora de la organizacion.

debido al tiempo que los empleados pasan dentro de éstas.

( )

Consultivo: La politica y las
desiciones se toman en la cima pero
se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en
los niveles inferiores.

. J/

( )

En grupo: Los procesos de toma de
desiciones estan diseminados en
toda la organizacién, y muy bien

integrados a cada uno de los niveles.

. J/

( N\

La direccion no tiene la confianza en
sus empleados, siendo asi que la
mayoria de las decisiones tomadas
se lleven a cabo en ésta y se
distrubuya hacia el personal.

Este autor menciona un tipo de clima autoritario, en el que la toma de decisiones se da

desde la administracién y las difunde a las demas areas, ademas de que no se brinda oportunidad

No obstante, Likert también clasifica al clima como participativo, el cual a su vez se
subdivide en consultivo y en grupo, observandose que aqui se da importancia a la participacion
de los empleados en cuanto a la toma de las decisiones. Esta perspectiva puede considerarse
como un avance importante para la comprension de los factores que influyen en el clima laboral,
ya que si bien ain no se consideran los aspectos psicoldgicos de cada individuo, si se comienza a

considerar las relaciones interpersonales, las cuales suelen crearse dentro de las organizaciones
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En la clasificacion realizada por Brown (1983, en Gomez y Vicario, 2008) se rescata
preferentemente la funcion de los administradores. En la Figura 2 es posible observar la

propuesta de este autor.

Clima orientado hacia el poder

+ Esta basado en la jerarquia, sélo las gerencias o encargados de area o departamento
pueden decidir lo que sus subordinados ejecutan

Clima orientado hacia el papel

* Se hace enfasis en el orden y coherencia en la toma de decisiones, supone que los
conflictos y la competencia se controla a través de los reglamentos y procedimientos de la
empresa.

Clima orientado hacia el trabajo

»La empresa persigue las metas y objetivos especificos, los reglamentos y procedimientos
gue se consideran son aquellos que influyen en o la realizacion del objetivo.

Clima orientado hacia la gente

* Cuando se atiende a las necesidades de los empleados. No espera que los trabajadores
hagan cosas contrarias a sus valores.

Figura 2. Clasificacion de “Clima Organizacional propuesta por Brown en el afio 1983.

No se debe perder de vista que en los climas expuestos por este autor se enfatiza la
importancia del lider (jefe), los reglamentos y procedimientos establecidos y las metas que
persigue cada organizacion; sin embargo, es notable que las necesidades de los empleados no
estaban consideradas como algo significativo para el desarrollo de la organizacion, no obstante
se rescatan dentro del &mbito psicoldgico los valores de cada individuo ya que eso les impide

actuar contrario a los mismos, beneficiando de esta manera a la organizacion.
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De manera reciente Gonzalez y Peiro (1999) clasifican al clima en (véase Fig. 3):

Psicologico: Son las percepciones individuales de las caracteristicas del
ambiente o del contexto laboral del que las personas forman parte,
concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos
organizacionales préximos.

IAgregado: Es el resultado de promediar las percepciones individuales de
los miembros que pertenecen al mismo equipo, departamento u
rganizacion, acerca de los cuales existe un cierto grado de acuerdo o
lconsenso.

Clima laboral

Colectivo: Persigue la identificacion de los grupos de miembros de una
rganizacion que presentan percepciones similares del ambiente, a través de
técnicas estadisticas de agrupamientos o conglomerados.

Figura 3. Se muestra los tipos de “Clima Organizacional” propuestos por Gonzéalez y Peiro.

Algo que puede apreciarse claramente en el esquema anterior es que se da mayor énfasis
a la percepcion que los empleados tienen sobre los componentes de la organizacion, no obstante
es importante mencionar que tanto el clima agregado y colectivo se utilizan métodos estadisticos
para identificar y clasificar dichas percepciones; mientras que en el clima psicolégico
Unicamente se analizan dichas percepciones de manera individual sin tener una forma empirica
(estadisticamente hablando) de demostrar o comparar. Por lo cual la aparicion de los métodos
estadisticos para dar informacion practica sobre la calidad del clima dentro de las organizaciones

ayuda a la identificacién de problemas y la promocidn de soluciones en caso de ser necesario.
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Los aspectos psicoldgicos de cada individuo no habian sido considerados como algo
importante que influye en lo que pasa dentro de las organizaciones, sin embargo al revisar esta
informacidn es notable que este aspecto es cada vez mas importante ya que se podran realizar
mejoras no solo para los empleados sino también para el aumento del nivel de produccion lo cual
genera un grato desarrollo para las organizaciones. Asimismo y aunque los autores no parecen
resaltarlo de manera especifica se puede decir que la interaccion entre los aspectos contextuales,
la parte administrativa y las percepciones de los empleados estan ganando fuerza para poder

brindar una mejor explicacion sobre los sucesos acontecidos dentro de estos lugares.

En resumen puede decirse que anteriormente al darle mayor importancia al area
administrativa mas que a las necesidades de los empleados se producia un conflicto de intereses;
no obstante, a partir de los afios 90 la influencia de la percepcion individual sobre el clima
laboral ha ganado importancia dentro de la investigacion por los efectos tanto positivos como

negativos que se generan en la organizacion.

El que se considere este aspecto ayuda a evaluar de mejor manera el clima laboral, lo cual
ha traido como consecuencia la elaboracion de diferentes instrumentos que pueden proporcionar
informacion estadistica y por lo tanto comprobable de lo que ocurre. A continuacién se

abordaran sélo algunos de los instrumentos utilizados para la evaluacion de esta variable.

Evaluacion del clima laboral y su importancia

El clima laboral ha dejado de ser un tema periférico en las organizaciones para
convertirse en un aspecto relevante a investigar, por tal motivo se ha llevado acabo la realizacion
de diferentes instrumentos de medicién para obtener de manera empirica informacién que

demuestre el impacto que tiene el clima en la dindmica de las organizaciones. El que se puedan
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reconocer las caracteristicas de los instrumentos de evaluacion permite establecer lo adecuados

que son con respecto su componente tedrico (Cardona y Zambrano, 2014).

Las opiniones en cuanto al tipo de variable de estudio por la cual puede ser tomada el
clima organizacional estan divididas en tres: algunos investigadores aseguran que el clima
organizacional puede ser manejada como variable independiente (tedricos) al ser responsable de
efectos importantes sobre el aspecto psicoldgico o productividad; otros opinan que puede ser
tomada como una variable dependiente al estar determinada por condiciones como lo son las
caracteristicas demogréaficas, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes y por
altimo estan los que opinan que actla como una variable interviniente o mediadora entre las
realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta individual (Toro, 2001 en Gémez,
2004). Independientemente de la modalidad asumida, se hace imprescindible medir el concepto

de manera rigurosa y vélida.

Con base en lo anterior, en la Tabla 4 se muestran algunos instrumentos utilizados para la
evaluacion del clima organizacional, la cual estd ordenada de manera cronoldgica para una mejor

comprension y analisis de los instrumentos.

Tabla 4
Instrumentos utilizados para la evaluacion del clima laboral.

Nombre dela  Referencia  Definicion de clima  Medicién: Dimensiones y Muestra Lugar indice de
prueba organizacional reactivos confiabilidad

Como las personas ) ) o
5 dimensiones: individuo-

. perciben el o o
Castillo, . institucion, aprendizaje- 662 de
ambiente o )
CFK Ltd Lengua y . apoyo, motivacion, personal de  Colombia
. circundante de las . . y 91
Pérez. o equidad y logistica educacion
organizaciones en o .

(2011) institucional. superior

las cuales

. . Consta de 26 reactivos
interactan.
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Tabla 4. Continuacién

5 dimensiones:

“El resultado de la  Estructura organizacional, 89
] interaccion liderazgo, toma de trabajadores
. Noriega y . . L
Clima GCV Pria (2011) reciproca de los decisiones, motivacion y de 5 grupos Cuba .876
ria
individuos y con el comportamientos de Control de
ambiente.” individuales. Vectores.
Consta de 60 reactivos
Adaptacion Lo que perciben los . .
3 dimensiones:
de la Escala empleados del . 490
] . Clima laboral, Aspectos .
de Clima . ambiente y, en . . trabajadores
o Garcia- fisicos y Normatividad .
organizacion . general, del entorno L mexicanos de .
Saiso, et.al. N organizacional L México .843
al (WES de laboral en relacién o . organizacion
(2014) 1 indicador: Cambio (a .
Moos, 2008) con la estructura y es publicas y
N desarrollar) )
version en con los procesos . privadas
. o Consta de 18 reactivos
espafiol organizacionales
“El clima implica ) . ]
N 6 dimensiones: claridad
una funcion de los o )
o organizacional, sistema de
individuos que . .
. recompensas e incentivos,
perciben pero en
i y toma de 250 de 8
Gomez relacion con el o . .
IPAO decisiones/autonomia, empresas Colombia .94
Rada (2015) contexto . . N .
liderazgo, interaccion Colombianas

organizacional
inmediato en el que

se encuentran.

(Gémez, 2015)

social y apertura
organizacional

Consta de 40 reactivos.

Al realizar la revision de los instrumentos utilizados para la evaluacién del clima
organizacional vemos que el que tiene mayor nivel de confiabilidad es el llamado IPAO con un
a= .94, validado para Colombia en empleados empresariales sin estandarizacion en poblacion
mexicana. Por estas razones es dificil considerar su aplicacion en otro pais y ocupacién, como
consecuencia de ello se encuentra una limitante para su uso en la presente investigacion,

conformada por profesionales de la salud mental de una institucion psiquiatrica gubernamental.
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Se puede observar en la tabla que no existen instrumentos validados para poblacion
mexicana. De acuerdo con Reyes-Lagunes (2011), cuando una escala proviene de un medio
cultural ajeno a nuestro pais es importante asumir que debe ser adaptado a este nuevo contexto,
aspecto que no se ha llevado a cabo con estos instrumentos, lo que afecta los posibles resultados

de su aplicacion.

Por su parte el instrumento Escala de Clima Organizacional (WES: adaptada por Garcia-
Saiso et al., 2014), atravesé por todo un proceso de estandarizacion muy riguroso para que
pudiese ser aplicado en poblacion mexicana, obteniendo una confiabilidad total del .843,
compuesta por 18 reactivos divididos en 3 factores: Clima laboral, aspectos fisicos y
normatividad organizacional, dentro de las cuales se evalla el apoyo de la direccién a los
empleados, la autonomia al tomar decisiones, implicacién/ integracién con el trabajo, claridad en
las rutinas de trabajo, las reglas y politicas de la organizacién, innovacion, la medida en que el
entorno fisico contribuye al entorno de trabajo agradable y el control ejercido por los jefes sobre
los empleados. Debido a que este instrumento cuenta con una validacion en poblacién mexicana
y Mas aun sus caracteristicas (dimensiones) se apegan a los fundamentos tedricos establecidos a

lo largo de este capitulo, se considera como el mas adecuado para esta investigacion.

Asi como se han realizado diferentes instrumentos para lograr la adecuada evaluacion del
clima en las organizaciones, se han realizado diferentes investigaciones que tratan este tema
percibiéndose una clara relacion con diferentes variables, siendo una de ellas el estrés laboral, un
tema que se trabajara de igual forma dentro de esta investigacion, sobre todo la relacion y la
funcion que posiblemente tienen con el clima y con el desempefio. Debido a esto el estrés se

aborda en el capitulo siguiente.
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Capitulo 111

ESTRES LABORAL
En la actualidad el fendmeno del estrés se experimenta en todos y cada uno de los
ambitos de la vida cotidiana del hombre, teniendo consecuencias negativas en la calidad de vida
de las personas, afectando su salud mental y bioldgica, las relaciones familiares, de trabajo, en la
convivencia social en general y en la toma de decisiones, pudiendo ser estads tomadas de manera
impulsiva. De acuerdo con Williams y Cooper (2004) el estrés es una realidad de la vida
moderna y perjudica de manera directa a la persona que lo padece y de manera indirecta a las

personas que se encuentran a su alrededor.

El estrés es un término que se ha manejado con demasiada ambigiiedad, lo que ha
ocasionado la creacién de un gran numero de conceptualizaciones (Arias y Juarez-Garcia, 2012).
A pesar de ser un fendmeno estudiado desde diferentes perspectivas, sigue habiendo muchas
interrogantes respecto a su naturaleza y los procesos implicados en su influencia para el deterioro

de la salud y calidad de vida.

Es por ello que en el presente capitulo se revisan algunos de los antecedentes principales
del término, su definicion y modelos que han trabajado el tema, la definicion de estrés laboral,

los efectos que ha tenido sobre el bienestar de los trabajadores y la forma de evaluacion utilizada.

Definicion de estres

En el afio de 1932, Walter Cannon realiz6 su mayor aportacion sobre el estres al
considerarlo como un disturbio de la homeostasis ante situaciones atmosféricas como el frio o la
falta de oxigeno y también en situaciones propias al individuo como el descenso de la glucemia,

dando a entender que el grado de estrés puede ser medido (Lazarus y Folkman, 1991).
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Sin embargo, el término fue introducido por primera vez en el ambito de la salud en el
siglo XX por el médico Hans Selye especificamente en el afio de 1936 (Lazarus y Folkman,
1991; Cruz y Vargas, 2001; Salanova, 2009), modificando a la vez su definicion hasta que en el
afio 1974 lo considero como la respuesta inespecifica del cuerpo ante cualquier demanda.
Asimismo introduce el término de estresor para identificar a aquellas situaciones o estimulos que

lo ocasionan.

Por su parte Harold G. Wolff en el afio de 1953 (Lazarus y Folkman, 1991) lo define
como el estado que produce un ser viviente como resultado de la interaccion del organismo con
los estimulos o circunstancias nocivas para €l, un estado dinamico que procede directamente del

organismo.

Aunque el planteamiento de este autor contrasta con los autores anteriores, no puede
ignorarse que retoma el estrés como una reaccion ante las circunstancias, es decir a los cambios
positivos 0 negativos, lo que conlleva a ignorar las diferencias existentes entre las conductas
propiamente del estrés y aquellas que se dan de manera natural ante las actividades consideradas

como cotidianas del individuo.

Cruz y Vargas (2001) basandose en la teoria de Hans Selye proponen que es el
comportamiento heredado, defensivo y/o adaptativo que se genera a través de la activacién
especifica neuro-endocrina ante el evento amenazante, sin embargo contradicen lo dicho por

Selye al decir que éste no consideraba dicha activacion como algo especifico del estrés.

El estrés es la condicion en la que un acontecimiento o0 una serie de experiencias en la
vida de un individuo que puede tener consecuencias negativas, fisioldgicas y psicoldgicas, de

manera especifica y duradera (Martinez, 2004).
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Como es posible observar para este autor las caracteristicas individuales no son
importantes para la generacion del estrés ya que le da mayor importancia, por no decir toda, a los

efectos nocivos que los factores externos tienen sobre el individuo.

Lazarus y Folkman (1986) proporcionaron su propia definicion de estrés dentro del
ambito de la psicologia; para ellos es una “una relacion particular entre el individuo y el entorno
que es evaluado por éste como amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro

su bienestar .

Al comparar la definicibn mencionada anteriormente con la proporcionada por sus
antecesores e inclusive con la de autores del presente siglo, se observa una marcada diferencia ya
que para estos autores el aspecto cognitivo de la evaluacién del entorno y de los recursos que
tiene el individuo para enfrentarse a él es el factor principal para que se pueda presentar el estrés.
Por tal motivo esta definicion es la mas aceptada en la actualidad dentro del area psicoldgica y
que a su vez se ha extendido del area clinica a lo que actualmente se conoce como psicologia
organizacional, esto se debe a que el trabajo es un ambiente regular y que requiere de mucho

tiempo y esfuerzo por parte de los empleados.

De acuerdo con Salanova (2009), dentro de la psicologia se han creado diferentes
modelos para clasificar el término de estrés, en los cuales se ha percibido como estimulo, como

respuesta y como transaccion, dichos modelos se explicaran de manera breve a continuacion.
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. Estimulo:

Se considera como estimulo o variable independiente, es decir, algo que proviene
del ambiente, centrando el interés en los elementos nocivos del entorno laboral y extra-

laboral (ambiente familiar y social) que ejercen presidn sobre la persona.

. Respuesta:

Se considera como una respuesta fisioldgica, psicoldgica o conductual ante un estimulo

amenazante o estresor.

Dentro de esta perspectiva se encuentra la teoria propuesta por Selye en el afio de 1956
(Salanova, 2009) en la que expone que cualquier organismo responde ante los estresores

siguiendo un patron general de respuesta.

Este autor lo determino como el Sindrome de Adaptacion General, el cual es un proceso
que inicia en un estado de alarma, en el cual los mecanismos fisiolégicos de defensa comienzan
(aceleracion del ritmo cardiaco y la respiracion), seguido de lo que se conoce como resistencia,
en el que se trata de establecer un equilibrio entre el estresor y la respuesta de la persona, quien
invierte grandes esfuerzos para contrarrestar el efecto de los estresores, y por Gltimo se tiene algo
Ilamado agotamiento, caracterizado por la falta de energia que se produce después de las
reacciones realizadas en la etapa anterior, asi mismo se comienza el proceso de recuperacion del

equilibrio. Dicho proceso se ejemplifica en la Figura 4.
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R.A = Estado de alarma

. . . ' ' E.R.= Resistencia
Nivel de resistencia

| | E.A.= Agotamiento

\

Normal
E.R.

RA E.A.

Figura 4. Tomado de Cruz y Vargas (2001, p. 18). Se muestra el proceso del Sindrome de Adaptacion

General descrito por Selye.

Es de facil apreciacion que dentro de este modelo se le da mayor prioridad al aspecto
fisiolégico como un generador de estrés y por lo tanto incompleta, ya que pierde de vista otros

factores que pudiesen estar interviniendo en el individuo para manifestar este malestar.

° Transaccion:

Este modelo fue expuesto durante los afios ochenta (Cox y Mackay, 1981; Lazarus y
Folkman, 1986) y es una de las propuestas mas aceptadas en la actualidad, ya que considera al
estrés como la condicion que resulta de las transacciones o interacciones entre una persona y su
ambiente y que a su vez son percibidas como una discrepancia entre las demandas de la situacion
y los recursos bioldgicos, fisicos, psicoldgicos, organizacionales y sociales que la persona posee

para afrontar actualmente esas demandas ambientales.

No obstante, esta interaccion no se refiere Unicamente a la existente entre las demandas y
los recursos, sino también al proceso psicoldgico-cognitivo en el que las percepciones y
cogniciones de la persona desempefian un papel importante ya que una situacion puede

considerarse como un reto o un factor estresante dependiendo de la persona.
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Se ha considerado como principal autor de este modelo a Lazarus (1986) quien decia que
la principal medida de analisis es la continua transaccion que es evaluada por las personas como
pérdida o dafio, amenaza de dafio o desafio, la cual implica que el estrés no esta ni en la persona
ni en el ambiente, sino que refleja la interaccion de una persona con sus particulares
motivaciones y creencias Yy las caracteristicas del ambiente. De acuerdo con este autor la

interaccion conlleva el siguiente proceso:

1. Evaluacién primaria: Caracterizada por ser la primera en discernir si la situacion o
evento es irrelevante, positivo o estresante y que implica el decidir si llevar a cabo un
afrontamiento, es decir manejar la relacion problematica establecida entre persona y
ambiente, y una subsiguiente evaluacion en la cual se mide el tipo de intensidad de
reaccion de estrés existente.

2. Evaluacidon secundaria: Implica valorar la posible eficacia de las estrategias de
afrontamiento y las consecuencias de su utilizacion.

3. Reevaluacion: Es el cambio efectuado en una evaluacion previa a partir de nueva

informacién recibida del propio individuo y/o entorno (Buendia, 2006).

Este modelo se asemeja a los modelos interaccionistas planteados dentro de los capitulos
desempefio y clima laboral de este trabajo, por lo cual es necesario enfatizar en la importancia
que tiene el estudio de las mismas, ya que hasta ahora se ha investigado exclusivamente al

individuo y sus entornos como ajenos uno del otro.

Es aqui donde se hace mas evidente la necesidad de adoptar una perspectiva relacional y
donde es particularmente urgente identificar la naturaleza de la relacion para poder entender el

complejo modelo de reaccidn y sus consecuencias adaptativas (Lazarus y Folkman, 1991).
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Elementos y tipos de estresores.

Es importante considerar que el origen del estrés es adaptativo, es una reaccion ante los
acontecimientos externos e inevitables que proporcionan un aumento de la energia corporal y
mental que nos permite afrontar lo inesperado y responder a los retos de la vida y esta

conformado por cuatro elementos:

. La situacion amenazante o activadora muy intensa o que persiste en el tiempo.
o La reaccion del organismo que intenta recuperar el equilibrio anterior a ese estado.
. La recuperacion del equilibrio o persistencia del trastorno que lleva a la

enfermedad psicologica o fisica (Martinez, 2004).

El aspecto importante de la clasificacion de los componentes del estrés realizada por este
autor es que dentro del segundo punto considera las diferencias individuales como algo vital para
la presencia del fendmeno, ya que todo dependera de como se perciba y se valore la situacion
amenazante y de los recursos de los cuales dispone, considerando que cada uno reacciona de
manera diferente ante las mismas circunstancias por causa de la personalidad, las habilidades, las

experiencias y el apoyo social y familiar con el que se cuenta (Martinez, 2004).

Esto fue demostrado por Lazarus y Eriksen (1952) al realizar un estudio sobre la
efectividad en la realizacion de las tareas encontraron que habia personas que tendian a rendir
mucho mejor, mientras que otros lo hacian peor bajo situaciones de estrés (Lazarus y Folkman,

1991).
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Asi mismo refieren que hay dos tipos de estresores:

Fisicos: Ruido y temperaturas extremas, contaminacion ambiental, los cambios ambientales
bruscos e inclusive la ausencia de estos cambios puede generar estrés debido a que al ser

humano no le gusta estar en las mismas condiciones de forma monétona.

Psicosociales: Son las situaciones que implican un compromiso ante los demaés, los
conflictos interpersonales, los agobios econdmicos. Estas situaciones son consideradas como
estresantes porque son reiterativas y el organismo no se adapta a ellas y por ende no puede

recuperar su estado de equilibrio.

Un lugar en el que el ser humano puede encontrar ambos estresores es el trabajo,
considerando que en cualquier organizacion hay un ambiente y estructura especifica asi como
personas que estan en contacto constante con el individuo, haciendo imposible una falta de
comunicacion o presencia de relaciones interpersonales, por lo cual a continuacion se revisa el

estrés laboral.

Estrés laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2013) refiere que el estrés laboral es uno
de los temas mas importantes en muchos paises y en diferentes tipos de lugares de trabajo,
principalmente por los efectos que tiene sobre la salud fisica, emocional y social de los
individuos. Durante la jornada llevada a cabo en Argentina con motivo del Dia Mundial de la
Salud y Seguridad en el Trabajo, Pedro A. Furtado destacd que el estrés relacionado con el
trabajo esta reconocido en la actualidad como un problema global que afecta a todas la
profesiones y los trabajadores, tanto de los paises en desarrollo como en los desarrollados (OIT,

2016).
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Si bien este fendbmeno ha sido definido por diferentes autores, se ha observado que
mantienen las mismas caracteristicas y que a su vez tienen mucha relacién con la definicion que
realizd Lazarus sobre estres, la Unica diferencia es que se proyecta dentro del ambiente de
trabajo. Para poder explicar con mayor precision esta idea, a continuacién se presentan algunas

de las enunciaciones utilizadas para estrés laboral, proporcionandose un analisis de las mismas.

Sloan y Cooper en 1987 (Martinez, 2004) refieren que el estrés laboral surge de un

desequilibrio entre las habilidades que muestra el individuo y las exigencias del empleo.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2000) define al estrés
laboral como aquellas exigencias del entorno de trabajo que exceden la capacidad de los

trabajadores para hacerles frente.

Para Martinez (2004) el estrés laboral es una forma especifica de estrés que ocurre en el
contexto del trabajo, donde se puede identificar una serie de situaciones o factores generales y

especificos, que actlan aislados o en conjunto como agentes estresantes.

Dentro de estas definiciones es posible observar que los autores dan en cierta medida
mayor importancia a las destrezas que muestra el individuo para adaptarse a las situaciones que
se presentan dentro del trabajo, por lo cual el clima podria ser considerado como un factor que

influye en la presencia de estrés, punto que se ha mencionado dentro de los capitulos anteriores.

Para la OIT (2016) el estres laboral esta determinado por la organizacion, el disefio del
trabajo, las relaciones laborales y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no concuerdan o

exceden las capacidades, recursos o necesidades del trabajador, o en su defecto, cuando estas
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capacidades tanto individuales como grupales no corresponden con las expectativas de la cultura

organizativa de una empresa.

Por su parte al analizar la definicion otorgada por la OIT, es posible admirar que
comienza a considerarse los aspectos organizacionales, es decir, va de la mano de la estructura,
las caracteristicas y las demandas del empleo, logrando que esta definicion sea ain mas completa
que las demas, y esto es notable porque no deja de lado las caracteristicas personales del

individuo o del grupo laboral para adaptarse a dicha estructura y exigencia.

A partir de estas definiciones y de los estudios realizados sobre el tema, se ha encontrado
que hay diferentes factores que se presentan dentro del trabajo y que influyen, sin determinar, la

presencia de estrés en los empleados. Dichos factores se mencionan a continuacion.

Generadores de estrés laboral

Sloan y Cooper en 1987 (Martinez, 2004) clasificaron los causantes de estrés en 6:

. Condiciones fisicas del trabajo: Dentro de las cuales se encuentran la
temperatura, la pureza del aire, el espacio fisico, la luminosidad, el ruido o los
instrumentos de trabajo.

. Caracteristicas temporales: Duracion, distribucion del trabajo, el trabajo nocturno
0 por turnos.

o Derivados de la demanda o carga de trabajo: Incluye lo que es la rutina, la
repeticion y el aburrimiento.

o Nivel ocupacional: Compuesto por factores como la naturaleza de las tareas a
realizar, los roles que se desempefian y su ajuste a las capacidades del trabajador.
Desarrollo de la carrera profesional.

o Las relaciones sociales y ajuste al ambiente laboral: El trato con los compafieros,
asi mismo se incluyen las interacciones entre la vida personal y familiar por una parte y la

vida laboral por la otra.
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o La estructura de la organizacion y su clima laboral.

Acorde con estos autores el estrés en el trabajo se ve influido por estos elementos, no
obstante, es importante resaltar que ninguno de ellos se puede tomar por completo de manera
individual, ya que el empleado esta en constante relacién con cada uno de ellos y por ende existe

una clara interaccion al momento de que se presenta el estrés.

Lima y cols (2003) mencionan que dentro de las diferentes investigaciones sobre la salud
ocupacional y el estrés en el trabajo se han encontrado diferentes elementos que influyen en la
presencia de este Ultimo. Un ejemplo de ellos es el trabajo por turnos, la baja oportunidad de
utilizar todas sus capacidades, el trabajo insuficiente y aburrimiento, el trabajo excesivo, el
conflicto de las funciones, la desigualdad de los salarios, la incertidumbre sobre el porvenir
profesional, las relaciones laborales, la calidad del material y el peligro fisico. La desventaja que
presenta ésta clasificacion es que deja de lado otras areas en las cuales se desarrolla el individuo,
como el aspecto social y familiar que se encuentran fuera del trabajo y que influyen de alguna

manera en el comportamiento y la percepcion de los individuos.

En las investigaciones realizadas en torno al estrés laboral se ha encontrado que existe un
nivel superior del mismo que afecta a las personas en las diferentes areas de su vida y que sin
duda afecta el desempefio que muestra el empleado, dicho fenOmeno es conocido como
Sindrome de Burnout y es especialmente estudiado en profesiones con mayor demanda
(medicina, enfermeria, educacion) y en las cuales se tiene contacto directo con las personas. Por
tal motivo la gran parte de las investigaciones sobre este fendmeno se han se han enfocado en los
efectos que éste tiene en dichas profesiones. A continuacion se abordara el tema de manera

breve.
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Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout es un problema con una gran repercusion social en la actualidad
(Rosales y Rosales, 2013) y por tal motivo se ha convertido en uno de los fendbmenos
mayormente estudiados desde el ambito de la psicologia laboral, especialmente en profesiones

caracterizadas por tener un contacto constante con las personas a quienes se ofrece su servicio.

De acuerdo con varios autores (Apiquian, 2007; Meda, Moreno, Rodriguez, Morante y
Ortiz, 2008; Rosales y Rosales, 2013) el término Sindrome de Burnout fue introducido en el afio
de 1974 por Herbert Freudenberger quien lo describié como un estado de fatiga o frustracion que

se produce por la dedicacion a una causa que no produce el esperado esfuerzo.

Para Rosales y Rosales (2013) el concepto proporcionado por este autor tiene bases
clinicas, refiriendo que el sindrome también aparece con mayor frecuencia en los profesionales
méas comprometidos que trabajan con mayor intensidad ante la presion y las demandas del
trabajo, poniendo de esa forma sus intereses en segundo término. No obstante refieren que este
fendmeno presenta bases de tipo social porque se percibe como un proceso que se desarrolla de
manera secuencial a la aparicion de sus rasgos y de sus sintomas globales, al analizar estas
aportaciones es prescindible mencionar que ambas bases tienen determinado nivel de
importancia puesto que se aprecia una interaccion entre las caracteristicas personales de los

profesionales, el ambiente y las recompensas que les sean otorgadas en sus areas laborales.

Por su parte en los afios 1981 y 1986 Maslach y Jackson (Apiquian, 2007; Rosales y
Rosales, 2013) lo definieron como una respuesta al estrés laboral crénico que se manifiesta a

través de tres dimensiones:
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o Agotamiento emocional: Pérdida de recursos emocionales y fisicos para afrontar
el trabajo, exhaustividad emocional.

o Despersonalizacion:  Desarrollo de actitudes negativas de frialdad,
distanciamiento y cinismo hacia sus comparieros y los usuarios del servicio.

o Realizacion personal: Tendencia a evaluar el propio trabajo de una forma

negativa, con baja autoestima profesional.

Contrario a los autores anteriores, Pines y Kafry (1978, en Rosales y Rosales, 2013)
definen el sindrome de burnout desde una perspectiva unidimensional, es decir lo ven como una
experiencia general de agotamiento fisico, emocional y actitudinal, producido por el

involucramiento prolongado en situaciones generadoras de estrés.

Con base en lo anterior, se puede observar un claro consenso en lo que se conoce como
Sindrome de Burnout, ya que los diferentes autores dicen que es una respuesta al estrés laboral
cronico, siendo una experiencia subjetiva que involucra sentimientos y actitudes que tienen
consecuencias perniciosas para las personas y las organizaciones en las que laboran, y que
generalmente se presentan en aquellas profesiones centradas en la prestacion de servicios y

atencion al publico (Apiquian, 2007).

Es asi como se entiende al Sindrome de Burnout como una respuesta cognitiva y
emocional al estrés cronico presente en el ambiente laboral, especialmente cuando no se cuenta
con las estrategias de afrontamiento necesarias; manifestandose en conductas de distanciamiento

y frialdad con los usuarios y con su propia realizacién profesional.

56



CAPITULO Ill. ESTRES LABORAL

Evaluacion

Desde sus inicios y gracias a la definicion elaborada por Maslach y Jackson (como se cit6
en Apiquian, 2007; Meda, Moreno, Rodriguez y Ortiz, 2008; Rosales y Rosales, 2013) se ha
buscado la manera mas adecuada para evaluar el Sindrome. EI Maslach Burnout Invetory
(elaborado por los mismos autores) con 3 factores de evaluacion, basados en el agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, es el mas utilizado en las

investigaciones sobre el tema.

En un estudio de tipo transversal, retrospectivo y analitico realizado por Pérez, Aldrete,
Aranda, Salazar, Pando y Torres (2004) se relacionaba al sindrome de burnout con los factores
psicosociales, tuvo una muestra de 163 medicos familiares, se encontrd que el 16% de los
individuos se encontraban quemados en el area de agotamiento emocional, el 84.7% en
realizacion personal y so6lo el 1.8 en despersonalizacion y refieren que el 42.3% tienen al menos
una de las 3 areas afectadas, lo que significa que los médicos experimentan sentimientos de estar
guemados. En cuanto a la relacion existente entre el sindrome con los factores psicosociales se
encontré que la edad, la escolaridad y la capacitacion continua se asocian con sélo dos de las

dimensiones que evalta el MBI (Agotamiento Emocional y Despersonalizacion).

No obstante es prescindible recordar que de acuerdo a los autores que estudian este
fendmeno, para que una persona pueda presentar el sindrome es necesario cumplir con la
especificacion de tener niveles altos de agotamiento emocional y despersonalizacion y bajos en
realizacion personal, siendo esto algo que contrasta con los resultados proporcionados por los
autores anteriores, quienes refieren que casi la mitad de su muestra parece estar quemado en al

menos una de esas areas, prestandose a la interpretacion de que padecen del sindrome.
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De acuerdo con la revision sistematica realizada por Juarez-Garcia, Idrovo, Camacho-
Avila y Placencia-Reyes (2014) el Maslach Burnout Inventory (MBI) ha sido el mas utilizado en
las investigaciones sobre el tema. Para que estos autores pudiesen hacer dicha revision
seleccionaron aquellos articulos que estuvieran en texto completo que contemplaran la
evaluacion de pares y comité editorial, dejando fuera las revisiones tedricas, tesis, ponencias o
memorias, en segundo lugar seleccionaron los estudios realizados estrictamente en poblaciones
mexicanas, en los que se utilizara el Maslach Burnout Inventory (MBI), que conservaran las 7
opciones de respuesta que van de Nunca a Todos los dias y que en esta medida no se hubiese
modificado en forma significativa el instrumento. Encontrando asi 64 articulos que cumplieran
con dichos lineamientos y teniendo como resultados que ha sido utilizado principalmente para
evaluar a la poblacion del sector salud (médicos y enfermeras) y refirieron que es conveniente
utilizar esta prueba con los puntajes numéricos originales. Asi mismo concluyen que mas del
90% de los estudios que utilizan el instrumento compuesto por 22 reactivos asumen la fiabilidad
y la validez psicométricas del mismo, no obstante refieren que una revision meta analitica
realizada por Aguayo (2011 en Juarez, et al.,, 2014) afirma que es importante calcular la

fiabilidad en cada muestra estudiada para evitar el sesgo metodoldgico.

Por tal motivo este instrumento se utilizd en esta investigacion y se obtuvd la
confiabilidad y validez adecuadas para la poblacion seleccionada. Asi mismo es prescindible
mencionar que aunque se utilizara dicho instrumento no se intenta buscar la presencia del
sindrome en la poblacion, una de los aspectos que proporciona este instrumento es que a traves
de su categoria “agotamiento emocional” se valora lo que se conoce como estrés. Como sefialan
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) la importancia de estudiar el estrés laboral en médicos va mas

alla del Burnout, principio con el que concuerda esta investigacion, ya que la presencia de estrés
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en los profesionales del sector salud no indican necesariamente la presencia del Sindrome, pero

si puede ocasionar problematicas para la prestacion del servicio y por ende en la institucion.

Como se vio a lo largo del capitulo el estrés esta relacionado con algunos de los elementos que
corresponden al clima organizacional y que al presentarse suele tener como consecuencia un
desempefio deficiente. A continuacion se plantea un modelo que explica la relacion entre el

climay el desempefio laboral, mediados por el estrés.
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Capitulo 1V

METODOLOGIA

Planteamiento del problema

Para que los centros de Salud puedan ofrecer un buen servicio a los usuarios deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desempefio de los trabajadores, como son la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes
y opiniones sobre su trabajo; esto con el motivo de poder producir estrategias para su mejora

(Queipo y Useche, 2002).

El concepto de desempefio laboral se ha extendido en los Gltimos afios en el &mbito de las
organizaciones empresariales (Garcia, 2011 en Candel, 2012). No obstante, es un tema utilizado
por la psicologia laboral principalmente con el objetivo de evaluar y mejorar la calidad de vida
de los empleados y que ademas se ha extendido a otros espacios como las organizaciones
sociales e instituciones publicas, por lo cual se han implementado diferentes medidas de
evaluacion en las Instituciones del Sector Salud, especialmente en la medicina general, sin

embargo resulta conveniente analizar este aspecto en el sector de la salud mental.

En paises de bajos recursos como México se da poca prioridad a estos problemas de
salud, observandose en el presupuesto otorgado al mismo, el cual es minimo (Berenzon,
Saavedra, Medina-Mora, Aparicio y Galvan, 2013). Esto no solo dificulta que las personas con
algun problema mental puedan asistir a consulta medica, sino que tambien afecta la forma y
calidad en la que los expertos en la salud mental, psiquiatras, psicologos y enfermeras
psiquiatricas, ejercen su profesion. Las condiciones del entorno en el que laboran y las normas

organizacionales son, entre otros aspectos, cosas que interfieren en su desempefio.
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Uno de los factores que se encuentran en las instituciones de salud que puede influir en la
forma en que sus trabajadores se desempefian es el clima laboral, el cual puede ocasionar efectos
negativos tanto para la organizacion como para los profesionales y los pacientes que acuden a
alguna de éstas. En una investigacion realizada por Flores y Herrera (2007) con empleados de
recursos humanos de una empresa dedicada a brindar servicios de seguridad, se encontré que si
los factores del clima laboral (implicacion, cohesién, apoyo, autonomia, organizacion, presion,
claridad, control, innovacién y comodidad) estdn presentes de manera favorable habra, con

mayor probabilidad, un desempefio propicio para alcanzar las metas de la organizacion.

En diferentes investigaciones sobre clima organizacional se ha encontrado que la
percepcion que tienen los empleados sobre su entorno se ve afectada por el estrés que éstos
llegan a sentir por las exigencias laborales; lo cual afecta de una u otra forma el desempefio que
ejerceran en su lugar de trabajo. Roman (2003) refiere que diferentes estudios relacionados con
el estrés en los profesionales de la salud han revelado cémo sus consecuencias se revierten en un
desempefio profesional inadecuado en relacidn con las personas que reciben sus cuidados. “Las
personas que laboran en profesiones asistenciales de salud, como la psicologia, al enfermeria, la
medicina, pueden encontrarse afectadas por las consecuencias negativas del estrés al que estan

sometidos”. (Lastra, 2014).

Un aspecto a resaltar es que se han realizado Gnicamente correlaciones lineales entre dos
variables (Ramirez, 2008). En la mayoria de los estudios sobre Clima laboral se indica que al
haber una percepcion negativa de éste habra un bajo nivel de desempefio; datos similares son
reportados en las investigaciones sobre el efecto que tiene el estrés en dicha conducta. No

obstante y aunque la variable dependiente es el desempefio en ambos casos, es importante
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sefialar que se evalGa desde factores diferentes, en el primer caso se refiere a los elementos
externos provenientes del Clima que impactan en el individuo, mientras que en el segundo se

hace referencia, principalmente, al factor interno de las personas.

Con base en estos hallazgos se puede suponer que hay una relacion consecutiva de los
factores hacia el desempefio, brindando la posibilidad de vincular las tres; considerando como
mediador, entre el clima y el desempefio laboral, al estrés. Interés del presente estudio
representado en la Figura 5. Los hallazgos contribuiran a explicar las relaciones en el sector

salud, especificamente en el area de psiquiatria, y con ello abrir paso a futuras investigaciones.

Estrés
(Martin, 2007)

Clima Laboral Desempefio
(Rodriguez, Diaz, Fuentes y Martin, 2004) (Espinozay Quinatana, 2010)

Figura 5. Modelo tedrico planteado dentro de esta investigacion, la secuencia entre clima laboral, estrés
y desempefio.

Dicho modelo permitira responder a la siguiente pregunta de investigacion ¢Como se
relaciona el clima laboral con el desempefio mediado por el estrés en expertos de la salud
mental? La cual tiene como objetivo principal evaluar y analizar la influencia de la percepcion de

estres en la relacion entre clima organizacional y el desempefio de los expertos en salud mental.

Desprendiéndose de este objetivo otros especificos:

o Conocer las caracteristicas psicométricas de tres instrumentos del estudio.

o Identificar la relacion entre el clima laboral y el estrés.
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o Identificar la relacion entre estrés y desempefio.
o Determinar la relacion entre clima laboral y desempefio.
o Determinar el grado en que los datos empiricos corresponden al modelo propuesto

de desempefio laboral.

A continuacion se definen cada una de las variables.

Variable dependiente
Desempefio laboral

Definicion conceptual

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias

de cada individuo y su nivel de contribucion a la institucion (Espinoza y Quintana, 2010).

Definicion operacional

Se evaluaran 4 factores:

. Personales y laborales: el grado de conocimiento que el empleado necesita para
el desarrollo del puesto, asi como el grado de supervision.
. Relaciones interpersonales: Esta califica el tipo de relaciones que tiene el

empleado con sus compafieros de trabajo

o Trabajo en equipo: mide la interaccion del empleado cuando se requiera trabajar
en equipo.
o Comunicacion: se enfoca a calificar la manera en que el empleado expresa sus

ideas y el tipo de comunicacion que tiene con su superior.
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Variable independiente
Clima Laboral

Definicion conceptual

De acuerdo con Rodriguez, Diaz, Fuentes y Martin (2004, en Garcia, Ortega y Reyes,
2014) es lo que perciben los empleados del ambiente laboral en relacion con la estructura
(normas, tareas, niveles jerarquicos) y con los procesos organizacionales (estilos en direccion,

comunicacion, solucion de conflictos).

Definicion operacional

Se consideraran tres factores:

o Clima laboral: Caracteristicas positivas de las relaciones jefe-subordinado

o Aspectos fisicos: Grado en que el entorno fisico permite, apoya, 0 bien,
obstaculiza, en alguna medida, la ejecucion de las labores que realizan los trabajadores.

o Normatividad organizacional: Tipo de supervisién, seguimiento de normas y
disciplina que perciben los trabajadores en el ambiente laboral.

Variable mediadora
Estrés laboral

Definicién conceptual

Martin (2007, en Lastra, 2014) lo define como el desequilibrio entre las aspiraciones de
un individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo, es decir, la diferencia percibida entre las

demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo.
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Definicion operacional

Los tres aspectos que se evaluaran son:

o Cansancio emocional: la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo.
o Despersonalizacion: el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y

distanciamiento.

. Realizacién personal: los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en
el trabajo.
METODO
Muestra

Fueron 41 psicologos y psiquiatras pertenecientes a un Hospital Psiquiatrico Infantil
ubicado al sur de la Ciudad de Meéxico, seleccionados por medio de un muestreo no
probabilistico incidental, de ambos sexos, con al menos 1 afio de antigiiedad en la institucion
prestando atencidn a la comunidad y que aceptd participar en el estudio. La muestra se distribuyd
en el 24.4% hombres y 75.6% mujeres, de los cuales el 34.1% tenian estudios de Licenciatura,
29.3% de Maestria y 36.6% contaban con Especialidad. El rango de edad mostr6 un intervalo de
los 36 a los 67 afios con una x=48.57 afios, de los cuales el 32.5% tenian de 36 a 45 afios, el 50%
estaban entre los 46 y los 55 afios y finalmente el 17.5% tenian entre 56 y 65 afios. Se observo
que el 65.9% formaban parte del area de psicologia y el 34.1% de psiquiatria. EI rango de
antigliedad tuvo un intervalo de 1 afio a los 34 afios teniendo una x=20.02, de los cuales el 17%

tenia de 5 a 11 afos, el 51% estaban entre los 15 y los 24 afios de antigiiedad y finalmente el
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32% tenia una antigiiedad de los 25 a los 35 afios. Se encontr6 que el 73.3% pertenecian al

horario vespertino, 85.4% al matutino y el 7.3% al turno especial.

Instrumentos

1. Se utilizo la Escala de Clima Social Organizacional (WES version en espafiol de
Moos, 2008 adaptada y validada para poblacion mexicana por Garcia, Ortega y Reyes,
2014); constituida por 16 reactivos con 6 opciones de respuesta tipo Likert que van de
Totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo, 9 reactivos miden el clima laboral, 3
los aspectos fisicos y 4 la normatividad organizacional, esta escala cuenta con un puntaje
total de 96. Con un alfa de Cronbach de .843.

2. El Cuestionario de Autoevaluacion del Desempefio (Quintana y Espinoza, 2010).
Este instrumento consta de 23 reactivos, 9 evallan los aspectos personales y laborales, 3
las relaciones interpersonales, 7 el trabajo en equipo y 4 la comunicacion. Cuenta con 4
opciones de respuesta tipo Likert que van de Deficiente a Eficiente con un puntaje total
de 92. Se seleccion6 éste instrumento por su alto nivel de consistencia interna con un
alpha de Cronbach de .86 para su aplicacion en poblacién mexicana.

3. El Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (Ramirez y Rangel, 2005) consta
de 22 reactivos, 9 valoran el cansancio emocional con un puntaje maximo de 54, 5 la
despersonalizacion con puntuacion méaxima de 30 y 8 la realizacion personal con puntaje
maximo de 48; teniendo un puntaje total de 135. Para que se pueda diagnosticar el
Sindrome de Burnout es necesario que en las dos primeras subescalas tengan puntajes
altos y bajos en la tercera, considerandose bajas con una puntuacion de 1 a 33. Cuenta

con 7 opciones de respuesta tipo Likert que van de Nunca a Todos los dias. Aunque este
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instrumento es principalmente utilizado para evaluar el Sindrome de Burnout, se utilizara
puntuaciones de 33 para evaluar el estrés. Cuenta con un nivel de confiabilidad de .72

para la aplicacion en poblacion mexicana (Ramirez y Rangel, 2005) (Anexo 1).

Tipo de estudio

Se utiliz6 un estudio correlacional con el proposito de evaluar y analizar el grado de

relacion entre las variables y saber cdmo se comportan (Lopez, Juarez y Acevedo, 2014).

Procedimiento

Se solicito la autorizacion del area de investigacion de la Institucion, entregando los datos
de identificacion del proyecto (Anexo 2). Al ser aceptado el proyecto de investigacion (Anexo
3), se continuo con la espera de aprobacion por parte del comité de ética de la institucion (Anexo

4), una vez obtenida se procedio a la aplicacion de los instrumentos.

Los instrumentos se aplicaron de manera individual pasando a cada uno de los
consultorios de los psiquiatras y psicologos que se encontraban dentro del hospital. El tiempo

aproximado de aplicacion fue de 25 minutos.

Se les indico6 que la presente investigacion era completamente confidencial y anénima por
lo cual sus datos no serian utilizados para ningun otro motivo que el planteado en la misma, se
les solicit6 leyeran la carta de consentimiento (Anexo 5) y la firmasen si estaban de acuerdo. De
igual forma se les indicd que de existir dudas se resolverian de manera inmediata y que en caso
de no querer participar o no querer continuar con el proceso tendrian la oportunidad de

abandonar el estudio.

Andlisis estadistico
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Con el fin de identificar la relacion entre las variables de estudio, mediante el empleo del
Programa Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS) version 21, se realizaron los analisis

siguientes:

1. Estadistica descriptiva de los datos (media y desviacion estandar) para identificar la
tendencia y variabilidad de los reactivos en las escalas.

2. Célculo de validez y confiabilidad de la escala mediante: Analisis factorial exploratorio
(AFE) por el método de extraccion de componentes principales (VARIMAX), Alfa de
Cronbach respectivamente y andlisis correlacional entre factores mediante un analisis de
producto momento de Pearson.

3. Analisis de correlacion de Pearson entre variables.

4. Regresion lineal: Analisis de mediacién considerando clima laboral como variable

independiente, al desempefio como variable dependiente y como mediadora el estrés laboral.

Una vez detallados los procedimientos estadisticos realizados se procede a la descripcion

de los resultados obtenidos.
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Capitulo V

RESULTADOS
La presentacion de los datos se realiza en cuatro secciones: en primer lugar se muestran
los estadisticos descriptivos de los reactivos, en segundo se describe la validez, confiabilidad y
correlacion entre los factores de cada una de las escalas, en tercer lugar se detallan las
correlaciones existentes entre las variables evaluadas y la regresion lineal para conocer la
influencia de las mismas; y en cuarto se describen las correlaciones y regresiones entre las

variables atributivas y el clima, el estrés y el desempefio laboral.

Analisis estadistico

a) Frecuencias

Con el propdsito de conocer la distribucion de los reactivos de acuerdo con las opciones
de respuesta, por escala. Estas fueron la media y la desviacion tipica respectivamente, a través de

las cuales se puede conocer las caracteristicas de cada reactivo.

En la Tabla 5 se muestran los datos de la Escala de Clima Social Organizacional (WES),
la cual tiene opciones que van de Totalmente de acuerdo (1) a Totalmente en desacuerdo (6).
Con respecto a la media, se pudo notar que los reactivos tienen valores que van desde 3 (Poco de
acuerdo) hasta 4 (Poco en desacuerdo). En consecuencia existen puntuaciones moderadas en la
escala. En cuanto a la desviacion tipica se observa que la dispersion de los datos es baja, puesto
gue no superan mas de 2 puntos, estas se ubican entre 1.34 y 1.87. Los valores obtenidos con

ambas estimaciones sugieren que las puntuaciones mantienen una distribucién normal.
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Tabla 5
Estadisticos. Muestra los valores obtenidos para la media y la desviacién tipica de cada reactivo.

Reactivo Media (m) Desviacion
Tipica (s)
1 4.07 1.75
2 3.87 1.70
3 3.53 1.85
4 2.95 1.70
5 3.82 1.64
6 4.19 1.70
7 3.70 1.66
8 4.09 1.65
9 4.19 1.50
10 3.58 1.87
11 4.04 1.77
12 4.36 1.72
13 3.07 1.63
14 2.95 1.54
15 3.36 1.65
16 3.12 1.34
17 4.39 1.46
18 451 1.46
Nota: n=41

En la Tabla 6 se exhiben los datos del Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual tiene
opciones que van de Nunca (0) a Todos los dias (6). Con relacion a la media, se pudo notar que
los reactivos tienen valores que van desde 0 (Nunca) hasta 6 (Todos los dias). En consecuencia
existen puntuaciones bajas y altas en la escala. En cuanto a la desviacién tipica se observa que la
dispersion de los datos es media. Estas se ubican entre .42 y 2.32. Los valores obtenidos con
ambas estimaciones sugieren que las puntuaciones de este instrumento estan dispersas, lo que

indica un posible sesgo.
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Tabla 6

Estadisticos. Muestra los valores obtenidos para la media y la desviacidn tipica de cada reactivo.

Reactivo Media Desviacion
(m) Tipica (s)
19 2.60 2.02
20 .92 1.91
21 1.53 1.89
22 473 2.32
23 53 1.39
24 1.46 1.85
25 5.62 1.23
26 1.73 1.80
27 573 .80
28 1.35 1.66
29 .58 1.20
30 531 1.40
31 .97 1.40
32 1.05 1.69
33 15 42
34 1.37 1.83
35 5.57 1.19
36 5.18 1.65
37 5.67 1.02
38 .70 1.22
39 4.47 2.20
40 .55 1.19

Nota: n= 26, casos perdidos 15

En la Tabla 7 se presentan los datos del Cuestionario de Autoevaluacion de Desempefio,
el cual tiene opciones que van de Deficiente (1) a Eficiente (4). Con respecto a la media, se pudo
notar que los reactivos tienen valores que van desde 2 (Regular) hasta 4 (Eficiente). Lo que
indica la existencia de puntuaciones bajas y altas en la escala. En cuanto a la desviacion tipica se

observa que la dispersion de los datos es baja, puesto que no superan mas de 1 punto. Estas se
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ubican entre .45 y .95. Los valores obtenidos con ambas estimaciones sugieren que las

puntuaciones de este instrumento no estan dispersas.

Tabla 7

Estadisticos. Muestra los valores obtenidos para la media y la desviacidn tipica de cada reactivo.

Reactivo Media Desviacion
(m) Tipica (s)
41 3.41 .86
42 3.65 57
43 3.80 45
44 3.77 A7
45 3.24 91
46 3.78 A7
47 3.60 .66
48 3.17 81
49 3.31 64
50 3.48 67
51 2.21 .90
52 3.09 .86
53 3.19 .87
54 2.87 .95
55 3.04 .86
56 3.21 .68
57 3.29 74
58 3.48 67
59 3.17 .66
60 3.56 .54
61 3.17 .80
62 3.04 .94
63 3.21 .88

Nota: n=41
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En concreto, las escalas muestran escasa dispersion en las respuestas, una comparacion
inter escala indica que el desempefio laboral es la menos dispersa en confrontacion con el resto,

mientras que la escala de estrés laboral es la mas dispersa.

Validez por andlisis estadisticos

a) Analisis factorial exploratorio, correlacion y consistencia interna

Con la finalidad de validar cada uno de los instrumentos para la poblacion de psicologos
y psiquiatras se procedié con un analisis factorial con rotacion Varimax y extraccion de los
factores o subcategorias que los integraban, para cumplir con ese objetivo se seleccionaron los
reactivos con carga factorial mayor o igual a .400, procediendo a mantener sélo aquellas que

tuvieran 3 reactivos 0 mas y con congruencia conceptual.

Con el objetivo de conocer la consistencia interna de los instrumentos se obtuvo el valor
Alpha de Cronbach total y por cada factor, esperando datos de .75 o mas. Por altimo se realizé
una correlacion de Pearson para obtener la relacién entre factores de cada escala para validar el
instrumento correspondiente. Es por ello que a continuacion se describird cada uno de los

andlisis por instrumento.

La escala de Clima Social Organizacional (WES: Garcia-Saiso et al, 2014), mide
ambiente fisico y social de la institucion y esta constituida por tres factores, los cuales se
mantuvieron al realizar el andlisis factorial. EI Factor 1 aglutind nueve reactivos (1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8, 9). De acuerdo con su contenido se le llamo Clima Organizacional. El Factor 2 quedo
compuesto por tres reactivos (10, 11, 12) y con base en su contenido se le nombro Aspectos

Fisicos. En el Factor 3 fueron aglutinados cuatro reactivos (13, 14, 15, 16) y se le llamo
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Normatividad. Finalmente, se aglutinaron dos elementos para lo que podria ser el factor 4, sin
embargo, aunque mostraban cargas factoriales de .815 y .876 no cumplieron con el minimo de

reactivos para determinar un factor.

En la Tabla 8 se muestra como quedo integrada la escala al término del analisis factorial.
Tambien puede aprecia el porcentaje de la varianza explicada y el calor del Alpha de Cronbach

total y por subcategoria.

Tabla 8
Validez y consistencia interna de la escala de Clima Social Organizacional (WES).

No Reactivos Factores
(6{0) AF NOR
1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien .656
2 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados .661
3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados .854
4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia .355
5 Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando surge  .861
un problema
6 Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para duscutir .704
proyectos futuros
7 Se siente el entusiasmo en el ambiente 429
8 Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y ordenados 671
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente .594
10 Loscoloresy la decoracion hacen un lugar de trabajo agradable .855
11  Generalmente el mobiliario esta bien acomodado 775
12  Las oficinas estan siempre bien ventiladas 576
13 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas .824
14 Los jefes viigilan cercanamente a los empleados .788
15  Serefuerza el seguimiento de reglas y normas 472
16  Los jefes controlan y supervisan mucho al personal 756
17  El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante .815
18 Las cosas siempre estan cambiando .876
Porcentaje de la varianza explicada 4484 1232 7.48 6.58
Porcentaje de la varianza explicada total 64.65
Alpha de Cronbach 920 .804 .766 .874

Alpha de Cronbach general 910
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En el andlisis factorial del Maslach Bournout Inventory (MBI), se obtuvo que el Factor
1 aglutin6 nueve reactivos (19, 20, 21, 24, 26, 31, 32, 34, 38). Segun su contenido se denominé a
esta subcategoria Agotamiento Emocional. EI Factor 2 quedd aglutinado por cuatro reactivos (25,
35, 36, 37) y a esta categoria, con base en el contenido, se le denomind Realizacién Personal.
Los elementos restantes (16) se aglutinaron en dos categorias diferentes, sin embargo contenian
preguntas que correspondian al factor de agotamiento emocional, realizacion personal y

despersonalizacidn, por lo cual no habia congruencia conceptual se eliminaron del instrumento.

En la Tabla 9 se muestra como quedé integrado el instrumento al término del anélisis
factorial. De igual forma se presenta el porcentaje de la varianza explicada y el valor Alpha de

Cronbach (total y por subcategoria).

Tabla 9
Validez y consistencia interna del Maslach Burnout Inventory (MBI).

No Reactivos Factores
AM RP

19 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo .669

20 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio .562

21 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento  .778

fatigado/a

24 Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa .903

26  Siento que mi trabajo me esta desgastando .865

31 Me siento frustrado en mi trabajo .664

32  Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo .647

34  Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa .849

38 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades .748

25 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes 916

35 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes 519

36  Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con mis pacientes .802

37  Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo .881

Porcentaje de la varianza explicada 35.10 13.49

Porcentaje de la varianza explicada total 48.60

Alpha de Cronbach .893  .829

Alpha de Cronbach general 821
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El anélisis factorial del Cuestionario de Autoevaluacion del desempefio se obtuvo que
en el Factor 1 se aglutinaron 8 elementos (41, 43, 44, 46, 47, 48, 49, 58) y corresponden a la
subcategoria Personales y Laborales. El Factor 2 quedd constituido por 5 reactivos (53, 54, 55,
56, 59) y con base en su contenido corresponden a la subcategoria Trabajo en Equipo. En el caso
de este instrumento sucedié lo mismo que en el anterior, es decir, los elementos restantes se
combinaron entre si, obteniendo como resultado la incongruencia conceptual por lo cual se
eliminaron 8 elementos que correspondian a las categorias de personales y laborales (2),

relaciones interpersonales (3), trabajo en equipo (1) y comunicacion (2).

En la Tabla 10 se presenta la conformidad del instrumento después del andlisis factorial.
Asi mismo puede notarse el porcentaje de la varianza explicada y el valor de Alpha de Cronbach,

el total y el de cada subcategoria.
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Tabla 10
Validez y consistencia interna del Cuestionario de Autoevaluacion del desempefio.

No

41
43
44
46
47
48

49
58
53
54
55

56
59
62
63

Reactivos

El grado de disponibilidad de mi tiempo es

Qué nivel de conocimientos tengo del puesto que desempefio

Como son las técnicas para el desarrollo de mi trabajo

El servicio interno que brindo puede definirse como

Las actividades que me encomiendan son entregadas en tiempo y con calidad

Qué nivel de iniciativa presentd en la propuesta de ideas, cambios, etc. en el
desarrollo de sus actividades

La utilidad de la informacién que manejo de la institucion es

Soy flexible frente a las decisiones y/o acuerdos de mi equipo de trabajo

El desempefio de mis actividades en equipo de trabajo es

Soy un elemento fundamental para la integracion del equipos de trabajo

Participo en las discusiones con mi equipo de trabajo, aportando informacion
importante para la toma de decisiones

Mi grado de integracion con jefes, compafieros y con el publico es

Apoyo a mis compafieros en actividades no propias a mi puesto

Mantengo informado a mi jefe sobre el estatus de mis actividades

Utilizo los medios y canales de comunicacion apropiadamente

Porcentaje de la varianza explicada
Porcentaje de la varianza explicada total
Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach general

Factores
PL TE COM
515
73
.863
.604
427
711
.710
.613
.589
A76
531
470
.654
.669
797
36.30 9.92 8.16
46.23
745 853 .784
.859

Con la finalidad de identificar la asociacion entre los factores por escala para determinar

la validez se realizé un analisis estadistico por Correlacién de Pearson. En la escala de Clima

Social Organizacional se observan correlaciones entre los 4 factores que miden clima laboral al

nivel de .05y .01 (ver Tabla 11).
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Tabla 11

Muestra las correlaciones entre factores de la Escala de Clima Social Organizacional

Factor Organizacional Aspectos Fisicos Normatividad Total Clima
Organizacional 1 616 368 946
Aspectos Fisicos 616" 1 214 7427
Normatividad 368 214 1 582"
Total Clima 946" 7427 582" 1

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Los factores Organizacional, Aspectos Fisicos y Total de clima muestran una correlacién
fuerte entre ellas y estadisticamente significativa, mientras tanto, Normatividad se relaciona de
manera significativa con Total de clima y con Organizacional, finalmente mantiene una relacion

baja y no significativa con Aspectos Fisicos (r=.214) relacion a la que es importante prestar

atencion ya que pudiese no estar midiendo lo que pretende.

Los resultados obtenidos para el Maslach Burnout Inventory muestran correlaciones
significativas entre Agotamiento Emocional y Realizacion Personal con Total de estrés, no
obstante entre Agotamiento Emocional y Realizacidon Personal se mantiene una relacion baja y

negativa (r=-.041), por lo cual se sugiere prestar atencion a la posibilidad de que este factor no

mida lo que pretende (ver Tabla 12).

Tabla 12

Muestra las correlaciones entre factores del Maslach Burnout Inventory

Realizacion Personal

Total Estrés

Factor Agotamiento Emocional
Agotamiento Emocional 1
Realizacion Personal -.041

Total Estrés 916"~

-.041
1
.363

X

916

.363
1

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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En la Tabla 13 se muestran los datos obtenidos en el Cuestionario de Autoevaluacion
del desempefio. El nivel de correlacion entre los factores mostré que Personales y Laborales,
Trabajo en Equipo y Total de Desempefio se relacionan de manera significativa, lo que indica

que el instrumento mide lo que pretende.

Tabla 13
Muestra las correlaciones entre factores del Cuestionario de Autoevaluacién de Desempefio

Factor Personales Y Laborales Trabajo En Equipo Total Desempefio
Personales Y Laborales 1 544~ 876
Trabajo En Equipo 544 1 882"
Total Desempefio 876" 882" 1

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los datos anteriores muestran correlaciones significativas entre algunos de los factores de
cada instrumento. So observa que el Cuestionario de Autoevaluacion del Desempefio (Quintana
y Espinoza, 2010) tiene correlaciones entre todos sus factores, lo que indica que mide lo que
pretende. Mientras que el cuestionario Clima Social Organizacional (Garcia, Ortega y Reyes,
2014) presenta una correlacion baja entre el factor normatividad y aspectos fisicos; similar al
Maslach Burnout Invetory (Ramirez y Rangel, 2005) que tiene una correlacion baja entre los
factores realizacion personal y agotamiento emocional. Con estos datos se concluye que dichos
factores no miden lo que pretenden y por ende no hay validez en ellos, por lo cual se decidio

eliminarlos para los siguientes datos estadisticos.

Determinacién de la asociacion entre variables

Con el proposito de identificar la correlacion entre las variables se aplicd la prueba
producto momento de Pearson. Se inici6 con la relacion entre el Clima Organizacional y Estrés

Laboral (ver Tabla 14). Hay una relacion significativa al nivel de .01 entre el factor Aspectos
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Fisicos y Agotamiento Emocional, también hay relaciones significativas al nivel de .05 entre el
factor Organizacional y el Total de clima con Agotamiento Emocional y entre el factor
Organizacional y Aspectos Fisicos con el Total de estrés. Los resultados muestran que los

aspectos fisicos influyen para que se presente el agotamiento emocional y en consecuencia que

exista el estrés laboral.

Tabla 14

Muestra las correlaciones significativas entre las variables Clima Organizacional y Estrés Laboral.

ESTRES

CLIMA
Agotamiento Emocional
Organizacional .333*
Aspectos Fisicos A11**
Normatividad -.100
Total Clima .308*

Realizacion Personal
.051
-.099
-.043
-.003

Total Estrés
.331*
.344*
-.110
.286

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

La segunda correlacién se realizd entre Estrés laboral y Desempefio laboral, se

obtuvieron correlaciones moderadas y altas negativas. La principal relacién se observa entre el

factor Agotamiento Emocional y el Total de desempefio con una significancia al nivel de .01;
seguida en el mismo nivel de significancia por la relacion entre Agotamiento Emocional y
Trabajo en Equipo y Total de estrés con Total de desempefio. Por su parte al nivel de .05 se
relacionaron el Agotamiento Emocional y Total Estrés con Personales y Laborales y Total de

estrés con Trabajo en Equipo. En general el agotamiento emocional se relaciona de manera

contundente con trabajo en equipo (ver Tabla 15).
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Tabla 15
Muestra las correlaciones significativas entre la variable Estrés Laboral y Desempefio.

ESTRES DESEMPENO
Personales y Laborales Trabajo en Equipo Total de Desempefio
Agotamiento Emocional -.390* -.456** -.482**
Total Estrés -.348* -.382* -416**

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Con base en los datos anteriores se puede concluir que hay relaciones que van de bajas a
altas entre las variables. De esta manera se confirma que se relacionan entre si de manera
significativa.

Predictores

Con la finalidad de identificar la interaccion entre las variables se realizé una regresion
lineal. En primer lugar se aplico el analisis entre el Total de clima y el Total de estrés sin
encontrar una relacion estadisticamente significativa (F1,39=3.481; p= .070; R?=.082). Después
el Total de clima y el Total de desempefio no muestran interaccion significativa (F1 39y=1.422; p=
.240; R%= .035). Finalmente, el Total de estrés se relacioné significativamente con el Total de
desempefio (F(1,39=8.153; p= .007) y explico el 17% de los cambios ocurridos en esta variable.

En la Tabla 6 se muestran los coeficientes tipificados.
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Tabla 16
Regresion lineal del total de estrés, total de clima y el total de desempefio.

Variables Predictoras Variable Dependiente B  Error B t Sig.

(Poder predictivo)

Total clima Total estrés 205 110 .286 1.866 .070
Total estrés Total desempefio -.188 .066 -.416 -2.855 .007
Total clima Total desempefio -061 .051 -.188 -1.192 .240

*p<.05; **p<.01

De esta manera se identifica que el Total de estrés muestra un alto poder predictivo sobre

los cambios ocurridos en el desempefio laboral (ver Figura 6).

B=-.18 p=.24
R?=.08
B=-.29 p=.07 Estrés laboral B=-.41 p=.007 R2=.03
Clima \ -
Laboral Desempefio
laboral
R?=.17

Figura 6. Analisis de regresion lineal entre clima, estrés y desempefio.

Un analisis por factor de cada variable permite identificar la relaciobn minuciosa. De los
tres factores que componen el clima laboral: Organizacional y Aspectos Fisicos mostraron
interaccion significativa con Agotamiento Emocional (Fq30=4.878; p=.033; R°=.111; y
F,39=7.943;, p= .008; R?=.169, respectivamente). Finalmente, Normatividad no muestra
interaccion significativa con Agotamiento Emocional (F(39= .394; p= .534; R*=.010). En la
Tabla 17 se muestran los resultados obtenidos mediante el analisis de regresion lineal

(coeficientes tipificados).
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Tabla 17
Coeficientes tipificados de Clima Laboral y Agotamiento Emocional.

Variables Predictoras  Variable Dependiente B Error B t Sig.

(Poder predictivo)

Organizacional 326 147 333 2.209 .033
Aspectos Fisicos Agotamiento Emocional 1.050 .372 411 2.818 .008
Normatividad -244 389 -.100 -628 .534

*p<.05; **p<.01

Los resultados muestran que el factor Aspectos Fisicos tiene un alto poder de prediccion
sobre el Agotamiento Emocional, seguido del factor Organizacional.

Después de analizar las interacciones entre los factores de clima y el estrés laboral, se
procedio a calcular la regresion lineal entre los factores de estrés y desempefio laboral.

El estrés compuesto por dos factores: Agotamiento Emocional interactla de manera
significativa con Total de desempefio (F39=11.799; p=.001; R?=.232). Mientras que
Realizacion Personal no presenta relacion significativa con Total de desempefio (F1,39=.275; p=

.603; R?=.007). Los coeficientes tipificados se muestran en la Tabla 18.

Tabla 18
Regresion lineal entre factores de estrés y desempefio laboral.

Variables Predictoras  Variable Dependiente B Error B t Sig.

(Poder predictivo)

Agotamiento Emocional -.234  .068 -.482 -3.435 .001
Total de desempefio
Realizacion personal .094  .180 .084 524 603

*p<.05; **p<.01
Estos resultados indican que el Agotamiento Emocional presenta un alto poder predictivo

sobre el Total de desempefio. Con base en los datos anteriores se puede afirmar que las variables
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estan positivamente relacionadas entre si y predicen los cambios conductuales de los individuos

(ver Figura 7).

Organizacional B=.33, p=.033
2—
Rzzlll R —23
, B=-.48, p=.001

Agotamiento Total
emocional > desempefio
R?= .17

Aspectos
Fisicos

Figura 7. Anélisis de regresion lineal entre factores de clima y estrés con total de desempefio.

Andlisis de variables atributivas

Por otra parte para determinar si las variables atributivas presentaban algin nivel de
relacion con el desempefio laboral se llevo a cabo, en primer lugar, un analisis de correlacién de

Pearson para después aplicar un analisis de regresion lineal.

En la Tabla 19 se muestra el analisis producto momento de Pearson, se observa que:
Escolaridad y Puesto con Total de desempefio tiene correlaciones altas y significativas (r=.493;
p=.01 y r=.389; p=.05). Especificamente el factor Trabajo en Equipo con tres variables

atributivas: Edad, Escolaridad y Puesto (r=.423; r=.582; y r= .463 respectivamente).
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1.SEXO 1
2.EDAD -.261 1
3.ESCOLARIDAD SBETFE 413%F 1
4PUESTO -669%*  .392%  .888** 1
5.ANTIGUEDAD -208  569**  -115  -137 1
6.HORARIO 297 -097 -300 -269 138 1
7.0RGANIZACIONAL -185 118 221 239  -075 -.033 1
8.ASPECTOS FiSICOS 038  -164 054 092 -167 .043 6l6** 1
9.NORMATIVIDAD 159 033  -006 -079 -075 .014  .368* 214 1
10.TOTAL CLIMA -073 046 164 166 -116 -007 .946** 742%  5g2ex 1
11.AGOTAMIENTO EMOCIONAL ~ -021  -147  -071  -053 -057 -239  .333* 411"  -100  .308* 1
12.REALIZACION PERSONAL 192 171 -078  -070 085 -039 051  -099  -043 -003  -.041 1
13.TOTAL ESTRES 057  -069  -098  -078 -019 -239  .331*  344*  -110 286  .916**  .363* 1
14PERSONALES Y LABORALES ~ -073 129 280 218  .053 -041 -201  -168 229  -119 -390  .039  -348* 1
15.TRABAJO EN EQUIPO 122 423*%  Bg2**  463** 117 0000 -221  -212  -013  -210 -456** 107  -382%  544** 1
16.TOTAL DESEMPENO 111 317 493**  389* 097 -023 -240  -217 121  -188 -482** 084  -416** .876** .882** 1

Tabla 19 Correlaciones entre variables tanto atributivas como variables principales del estudio.

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
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Mediante el analisis de varianza se encontrd que las variables atributivas: la edad influye
en el factor Trabajo en Equipo (F(,39= 8.284, p= .007, R?= .179) y en Total de desempefio

(F(1.30= 4.235, p= .047, R*= .100).

La Escolaridad interactta con Trabajo en equipo (F,39= 20.029, p= .000, R?= .339) y
con Total de desempefio (F 9= 12.514, p= .001, R?= .243). Finalmente, Puesto interactia con
Trabajo en Equipo (Fq,39= 10.651, p=.002, R?= .215) y Total de desempefio (F(1,309= 6.953, p=

012, R?= .151).
Los resultados obtenidos de este estadistico se muestran en la Tabla 20.

Tabla 20
Regresion lineal entre variables atributivas y desempefio laboral.

Variables Predictoras Variable Dependiente B Error B t Sig.

(Poder predictivo)

Edad 242 117 317 2.058 .047
Escolaridad Total desempefio 1.141 499 .698 2.289 .028
Puesto -2.705 3.577 -.230 -756 .454

*p<.05; **p<.01
Los resultados muestran que las variables atributivas Escolaridad y Edad predicen los

cambios ocurridos en el desempefio laboral (ver Figura 8).
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) B=.70, p= .03
Escolaridad | R2=.24
Total de
Edad
B=.31, p=.05 R?=.10

Figura 8 Analisis de regresion lineal entre variables atributivas y total de desempefio.

Con base en estos resultados se comprueba que algunas de las variables atributivas interaccionan y

predicen los cambios ocurridos en el desempefio.
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Capitulo VI

DISCUSION

Conocer la relacién entre clima laboral y desempefio no es una tarea facil, prueba de ello
es la vasta literatura que no acaba por indicar relaciones definitivas entre los constructos, mas
aun cuando se analiza el sector de la salud mental. Al ser escasa la informacion del desempefio
en psicélogos y psiquiatras, se decide indagar la influencia de la percepcion de Estrés en la
relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio, partiendo de la validacion de tres escalas
que han mostrado propiedades psicométricas en otras poblaciones mexicanas y posteriormente
determinar las relaciones entre tales constructos, como habra de describirse en los siguientes

parrafos.

a) Propiedades psicométricas de las escalas Clima Social
Organizacional, Cuestionario de Autoevaluacion del desempernio y Maslach

Burnout Inventory

Con el prop6sito evaluar de manera valida y confiable el clima, el estrés y el desempefio
laboral se revisaron las caracteristicas psicométricas de los instrumentos utilizados para esta

investigacion.

Los datos obtenidos en la validez de la escala Clima Social Organizacional (WES version
en espafol de Moos, 2008), el cual quedd conformado por tres factores (Organizacional,
Aspectos fisicos y Normatividad) con un o= .91 y validez de constructo ya que explica el 64.65%

de la varianza, concuerdan con lo propuesto por Garcia, Ortega y Reyes (2014) ya que
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demostraron que estos factores presentan relaciones que van de moderadas a altas y que a su vez

muestra un alto nivel de confiabilidad.

En este instrumento se obtuvo una medida de percepcién de las condiciones de
organizacion y ambiente fisico de la institucion, entendible por la poblacion de psicologos y
psiquiatras de una institucion de salud mental (psiquiatrico) mexicano. Contar con una medicion
de un constructo tan amplio como lo sefialan diversos autores (Toro, 2001 como se citd en
Gomez, 2004; Cardona y Zambrano, 2014; Gémez Rada, 2015) permite identificar la influencia

posible en el estrés experimentado por los empleados.

El Maslach Burnout Inventory (MBI) (Ramirez y Rangel, 2005) qued6 conformado por
Agotamiento emocional (AE) y Realizacion personal (RP) que muestran una validez de
constructo que explica el 48.60% de la varianza. Los resultados concuerdan con los datos
obtenidos por Grajales (2001) en la validez del MBI en poblacion mexicana; afirma que la
categoria de Agotamiento emocional y Realizacion personal son consistentes de manera
estadistica y tedrica, y coincide en que los reactivos pertenecientes al factor despersonalizacion
tienden a entremezclarse con los mencionados anteriormente, por lo cual refiere que una de las
posibilidades para solucionar este problema es englobar al factor realizacién personal y
despersonalizacion en una subcategoria, sin embargo en el presente estudio se tomd la decision

de eliminar dicho factor.

Se identificd el nivel de correlacién entre Agotamiento Emocional y Realizacion Personal
con Total estrés es estadisticamente significativa, no obstante Agotamiento Emocional y
Realizacion Personal mantienen una relacion baja y negativa, por lo cual se sugiere prestar

atencion a la posibilidad de que este factor no mida lo que pretende.
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En este punto parece importante mencionar que Hernandez, et al. (2012) plantearon la
interrogante de que el factor Agotamiento Emocional fuese un determinante o detonante del
estres, lo cual puede verse con los datos obtenidos en los analisis de correlacién en el que se
indica que a mayor nivel de agotamiento emocional habrd mayor estrés. Este instrumento,
similar al anterior, quedo adaptado para la poblacion de psicélogos y psiquiatras, brindando la
oportunidad de presentar las condiciones para tener el segundo instrumento que cuantifica la

variable dependiente.

El Cuestionario de Autoevaluacion del desempefio queddé compuesto por dos
subcategorias: Personales y laborales y Trabajo en equipo, elimindndose las otras dos que
componian al instrumento original y mostrando una validez de constructo porque explican el
46.23% de la varianza. Estos datos contrastan con los obtenidos en la investigacion realizada por
Espinoza y Quintana (2010) en la que reportan que la escala no sufrié modificaciones en cuanto
a sus factores ya que se mantuvieron los 4 originales. Estos datos pueden ser resultado de la

poblacion de estudio, en este caso el sector de salud mental.

Con estas tres mediciones se documentd la asociacion entre los constructos, poco
estudiados en conjunto. Aunque de manera teorica se ha sefialado la importancia de evaluar la

relacién e influencia entre las variables (Brunet, 1987; Queipo y Useche, 2002).

b) Interaccion entre variables y los predictores del modelo clima,

estrés y desemperfio.

Al analizar las relaciones entre las variables se encontr6 que del clima laboral,
especificamente los Aspectos Fisicos se relacionan significativamente con el Agotamiento

Emocional, evidenciando que el ambiente fisico laboral influye sobre la percepcion de los
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recursos emocionales y fisicos que tiene el individuo para afrontar el trabajo. Datos similares
para Sloan y Cooper (1978 en Martinez, 2004) quienes sefialan que las condiciones fisicas

(temperatura, aire, espacio, ruido, entre otros) son consideradas como causantes de estrés.

Se encontro relacion entre los aspectos Organizacionales y la presencia de Agotamiento
Emocional, lo que sugiere que la calidad de las relaciones jefe-subordinado y comparieros estan
relacionados con los recursos intrinsecos de los individuos para hacer frente a las situaciones
laborales que se presenten, por lo cual los aspectos organizacionales predicen la aparicion de
estrés laboral. Ramirez (2008) encontro resultados similares dentro de su investigacion en la cual
reporta que las tensiones laborales (relaciones interpersonales inadecuadas) estan relacionadas

con la presencia de agotamiento emocional.

Finalmente, Total de clima se relaciona con Agotamiento emocional, lo que indica que al
existir una calidad inadecuada de las relaciones interpersonales (con el jefe y los pares), de
ambiente fisico y normas poco establecidas o mal definidas es probable que esté presente la
percepcion de incongruencia para realizar las labores. Estos hallazgos concuerdan con los
resultados obtenidos en la investigacion de Martinez, et. al. (2012) quienes mencionan que los
componentes organizacionales como el apoyo social, la calidad de liderazgo y el equilibrio entre
esfuerzo y recompensa estan asociados con el malestar mental, los sintomas cognitivos y

conductuales del estrés y la falta de vitalidad.

Por su parte las variables de estrés laboral se relacionan de manera significativa y
negativa con el desempefio laboral lo que indica que al haber un alto nivel de estrés el

desempefio sera deficiente. Roman (2013) encontr6 que el estrés en los profesionales de la salud
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han tenido como consecuencias un bajo desempefio profesional hacia las personas que reciben

sus atenciones.

La relacién entre los totales del clima y estrés no influyen en los cambios conductuales
presentes con respecto la percepcion del estrés, no obstante este dato contrasta con la
informacidn proporcionada por la OIT (2016), quien refiere que el estrés laboral se presenta
cuando la organizacion, el disefio del trabajo, la exigencia laboral y las relaciones laborales
(elementos del factor organizacional) no concuerdan o exceden las capacidades de los individuos
al afrontar las situaciones percibidas como amenazantes. La relacion entre clima laboral y
desempefio laboral, al igual que el caso anterior, no fue significativa para explicar los cambios

producidos en la conducta.

Se analiz6 de manera minuciosa la relacion entre las variables encontrdndose que de
clima laboral la categoria Organizacional predice el Agotamiento Emocional. Esta relacion hace
referencia a la calidad de las relaciones entre el jefe y los subordinados (Rodriguez et. al., 2004
en Garcia et. al., 2014), es decir que al haber una deficiente relacion entre integrantes de la
organizacion se presenta un agotamiento ante las demandas del trabajo (Lastra, 2014). Martinez
et al. (2012) explican que al existir una organizacion perniciosa el profesional clinico esta
expuesto a una alta demanda emocional, falta de control y autonomia en el trabajo, datos que se
ven asociados a la falta de apoyo social que corresponde a una de las caracteristicas del clima

laboral.

Los Aspectos Fisicos predicen el Agotamiento Emocional por lo cual se observa un impacto
de las condiciones ambientales que desencadenan estrés. Datos similares encontrd6 Hernandez

(2012) en su estudio ya que refiere una influencia significativa entre el ambiente hospitalario y la
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falta de ajuste del médico a éste. Mediante un andlisis cualitativo de las condiciones fisicas del
Hospital en el que se llevo a cabo la investigacion se observo que las condiciones fisicas son
inadecuadas en diferentes aspectos, como el espacio de los consultorios utilizados para brindar
terapia, el cual es muy reducido y en el que suele haber mas de tres personas a la vez
(profesionales, pasantes y pacientes). Lazaruz y Folkman (1986) refieren que los factores fisicos
juegan un papel importante en la generacion de estrés, ya que al ser humano no le gusta estar en
las mismas condiciones de forma mondtona. Otro aspecto a considerar es la falta de recursos
(computadoras, internet, pruebas psicoldgicas actualizadas) necesarios para realizar sus labores.
La falta de insumos y equipamiento para el ejercicio de la practica profesional se relaciona con

estrés (Hernandez, 2012).

Por lo tanto estas variables del clima laboral predicen la presencia de estrés laboral
caracterizado por la percepcion que tienen los profesionales de las relaciones interpersonales, los

aspectos fisicos y las demandas laborales como inadecuadas.

El Agotamiento Emocional explica y predice los cambios ocurridos en el desempefio
laboral. Hernandez (2012) encontr6 que los médicos residentes se sienten rebasados por las
exigencias del trabajo (cansancio emocional) ya que el tiempo con el que cuentan para realizar
sus actividades de estudio y atender pacientes suele ser insuficiente lo cual puede provocar una

deficiencia en la calidad del servicio que prestan.

c) Interaccién y prediccidn entre variables atributivas y clima, estrés y

desempeno laboral

Se identifico que Escolaridad y Puesto se relacionan de manera significativa con el Total

de desempefio, lo que indica que a mayor nivel escolar y de cargo hay un mejor desempefio.
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Edad, Escolaridad y Puesto se relacionan con el Trabajo en equipo, esto indica que los
profesionales con mayor edad y con un nivel alto de escolaridad y cargo tienen mas habilidades
para trabajar con sus colaboradores sin involucrarse en conflictos, lo que permite dar una

atencion adecuada a los pacientes.

Al momento de obtener los predictores de las variables atributivas sobre del desempefio
laboral se encontro que la Edad y la Escolaridad predicen los cambios ocurridos en esta variable,
dejando fuera el nivel del cargo que se tenga. Esto indica que la edad y el nivel de escolaridad
son importantes para que el profesional se desempefie de la manera mas adecuada, debido a que

tiene la experiencia practica y académica para ejercer su profesion con calidad.

d) Aportaciones, limitaciones y sugerencias

Con base en los datos obtenidos con respectos a las relaciones entre Clima, Estrés y
Desempefio Laboral las aportaciones proporcionadas de la presente investigacidon es en primer
lugar la validacion de los instrumentos en la poblacién de profesionales del sector salud mental
(psicologos y psiquiatras). También permitié conocer la relacion existente entre las variables y
los factores de riesgo en el clima organizacional que predicen cambio conductual de los
trabajadores con respecto a la presencia del estrés (Flores y Herrera, 2007) y el factor
agotamiento emocional afecta de manera negativa en el desempefio (Roman, 2013). Los factores
fisicos, las inadecuadas relaciones interpersonales relacionadas y el agotamiento tienen como

consecuencia un desempefio inadecuado por parte de los profesionales.

No obstante hay que tomar en cuenta que la edad y el nivel de escolaridad suelen influir
mas que el clima y el estrés en el desempefio laboral, es asi como se sugiere investigar con

mayor minuciosidad la interaccidn de estas variables.
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De esta manera se propone que el pobre desempefio laboral puede ser influido por los
aspectos fisicos y normas institucionales productores del agotamiento emocional (Brunet, 1987;
Hernandez, 2012; Rodriguez et. al., 2004 en Garcia et. al., 2014). Es una investigacion que abre
las puertas de contemplar el estrés como mediador entre desempefio y clima laboral, por lo que

conviene mejorar algunas condiciones ocurridas en el estudio.

Una de las limitantes presentes en el estudio fue la realizacion de la investigacion en el
mismo lugar evaluado, ello ocasion6 al menos dos inconvenientes: por un lado el personal se
sintio evaluado y por otro la institucion solicité ficha de identificacion de los participantes,
eliminando el anonimato y teniendo como consecuencia posibles sesgos en las respuestas. Por lo

que se sugiere contactar al personal fuera de su lugar de trabajo.

Se recomienda ampliar la muestra y las regiones e instituciones en las que se apliquen los
instrumentos para que los datos se puedan generalizar. Asimismo seria importante realizar
instrumentos que evallen caracteristicas especificas de la poblacion dedicada a los problemas de
la salud mental ya que puede haber otros factores mas especificos que influyan en el estrés y el

desempefio presentado por los mismos.

De igual manera se sugiere analizar con mayor detenimiento la interaccion entre las
variables Edad, Escolaridad y Puesto sobre el factor Trabajo en equipo ya que se sospecha de

posible sesgo en las respuestas.

Finalmente, se propone que se estudien con mayor detenimiento los aspectos fisicos que
influyen principalmente con el desencadenamiento al estrés, ya que los datos obtenidos muestran
que es una de las caracteristicas presentes el clima organizacional que se relaciona en mayor

medida con éste.
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Apéndice A
FORMATO DE INSTRUMENTO APLICADO

ERSOA O AUTONGHA s
e B

o & P> o

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
;:‘,;’;E:‘f-z,

ZARAGOZA

>
2]

Facultad de Estudios Superiores Zaragoza

Actualmente la carrera de Psicologia de la Facultad de Estudios Superiores Zaragoza de la Universidad
Nacional Auténoma de México esta realizando una investigacién para favorecer el desempefio laboral en
las instituciones de salud, motivo por el cual se le hace una invitacién a formar parte de este estudio. Los
datos seran tratados de manera estadistica y automatica por lo que se le garantiza la absoluta
confidencialidad y anonimato de sus respuestas, por lo que se le solicita de la manera mas atenta

conteste a todas las preguntas que aparecen a continuacion.

Esta encuesta esta disefiada para responderse en 15 minutos, se le pide que lea con cuidado cada

seccion.

Sexo: (H) (M) Edad: Escolaridad: Puesto:

Antigledad en la institucion: Horario:
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ESCALA DE CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL (WES)

INSTRUCCIONES

Marque con una “X”, el nimero que corresponda al grado en el que este de acuerdo con las siguientes
afirmacioones, le solicitamos sea honesto y congruente con sus respuestas. No existen respuestas

correctas o incorrectas, es basicamente su opinion.

1= Totalmente de acuerdo 2= Moderadamente de acuerdo 3=Poco de acuerdo 4= Poco en desacuerdo

5=Moderadamente en desacuerdo 6= Totalmente en desacuerdo

Afirmaciones 112(3(4|5]|6

1. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

2

3

4. La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia

5. Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando surge un

problema

6. Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para duscutir proyectos

futuros

7. Se siente el entusiasmo en el ambiente

8. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y ordenados

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente

10. Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo agradable

11. Generalmente el mobiliario esta bien acomodado

12. Las oficinas estan siempre bien ventiladas

13. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas

14. Los jefes viigilan cercanamente a los empleados

15. Se refuerza el seguimiento de reglas y normas

16. Los jefes controlan y supervisan mucho al personal

17. El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante

18. Las cosas siempre estan cambiando
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MASLACH BURNOUT INVENTORY

A continuacion estas afirmaciones seran contestadas de acuerdo a las siguientes opciones:

0= Nunca 1= Pocas veces al afio o menos 2= Una vez al mes o0 menos 3= Unas pocas veces al mes

4= Una vez a la semana 5= Pocas veces a la semana 6= Todos los dias

Afirmaciones 0|1|2|3[|4|5]|6

19. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

20. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

21. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento fatigado/a

22. Siento que puedo enfrentarme facilmente a los pacientes

23. Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos

impersonales

24. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

25. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes

26. Siento que mi trabajo me esta desgastando

27. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas

a través de mi trabajo

28. Siento que me he hecho mas duro con la gente

29. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

30. Me siento con mucha energia en mi trabajo

31. Me siento frustrado en mi trabajo

32. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

33. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes

34. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

35. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

pacientes

36. Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con mis

pacientes

37. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

38. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

39. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de

forma adecuada

40. Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas
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CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

Estas afirmaciones seran contestadas de acuerdo a las sigueintes opciones:

1= Deficiente 2= Regular 3= Bien 4= Eficiente

Afirmaciones

41.

El grado de disponibilidad de mi tiempo es

42.

La puntualidad a mi lugar de trabajo es

43.

Qué nivel de conocimientos tengo del puesto que desempeiio

44,

Como son las técnicas para el desarrollo de mi trabajo

45,

El grado de supervision y la discrecion que necesito para realizar mis actividades

son

46.

El servicio interno que brindo puede definirse como

47.

Las actividades que me encomiendan son entregadas en tiempo y con calidad

48.

Qué nivel de iniciativa presenté en la propuesta de ideas, cambios, etc. en el

desarrollo de sus actividades

49,

La utilidad de la informacién que manejo de la institucion es

50.

Mantengo una actitud proa-activa para ayudar a mis comparfieros

51.

Mi participacién en eventos sociales dentro de la institucion es

52.

La integracién con mis comparieros de trabajo es

53.

El desempefio de mis actividades en equipo de trabajo es

54.

Soy un elemento fundamental para la integracion del equipos de trabajo

55.

Participo en las discusiones con mi equipo de trabajo, aportando informacién

importante para la toma de decisiones

56.

Mi grado de integracion con jefes, compafieros y con el publico es

57.

Colaboro con los miembros de mi equipo de trabajo para solucionar los problemas

que se presenten

58.

Soy flexible frente a las decisiones y/o acuerdos de mi equipo de trabajo

59.

Apoyo a mis compafieros en actividades no propias a mi puesto

60.

Demuestro aptitudes para escuchar y comprender

61.

Expreso ideas y opiniones verbalmente y por escrito

62.

Mantengo informado a mi jefe sobre el estatus de mis actividades

63.

Utilizo los medios y canales de comunicacién apropiadamente
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Apéndice B
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PROYECTO
Datos de identificacion del proyecto
Titulo del proyecto: Relacion entre clima organizacional en el desempefio laboral:
mediado por el estrés en profesionales de la salud mental
Palabras clave del tema, de acuerdo al MESH de Pubmed: Clima organizacional,
desempefio, estrés y salud mental. Suarez A. Y.
Institucion, establecimiento o servicio donde se desarrollara la investigacion:
Hospital Psiquiatrico Infantil Dr. Juan N. Navarro
Iniciativa: Proyectos del personal HPI () Farmacoldgicos ( ) Tesis otras

especialidades o licenciaturas (X) Tesis Paidopsiquiatria ()

Tipo de investigacion:

Biomédica ( ) Clinica ( ) Farmacolégica ( ) Sociomédica/ Epidemiolégica ( )

Tecnolégica ( ) Psicologia Organizacional (X)

Disciplina:
Otra( )

Psiquiatria infantil ( ) Psicologia(X) Enfermeria ( ) Trabajo social ( )

Investigadores internos
Investigador Principal o responsable
- Nombre, cargo y unidad de adscripcion:
Alma Rosa Reynso Medina, responsabte
de control interno, adscrita a la
Subdireccion administrativa
Teléfono 55 73 48 66 Ext. 122

. 7 7

Investigador Asociado(Sefalar un
maximo de 5, en orden de su Participacion
en la investigacion) N
Nombre, cargo y unidad de adscripcion:
Yael Suarez Almanza, pasantede __ _
psicologia, area de psicoterapia cognitivo-

Investigadores externos
Investigador Principal o responsable
Nombre, cargo y unidad de adscripcién : -
Dra. Luz Maria Flores Herrera, Profesor-
Investigador titular TC definitivo de la |
Facultad de Estudios Superiores Zaragoza-
UNAM, carrera de psicologia

conductual
Teléfono 5524 11 51 81
Firma

Otros paﬁicipantesi Nombre, funciones,
| unidad, departamento o servicios a los que
" estara adscrito'y el periodo: '

k)

Teléfono
Firma

Teléfono 56230631
Firma ;ﬁuj\,za Flonwn ]

Investigador Asociado(Sefalar un maximo
de 5, en orden de su Participacion en la
investigacion) -
Nombre , cargo y unidad de adscripcion:
Lic. Donanin Delgadillo Carrasco, Profesora
de la carrera de psicologia, area psicologia
laboral

Teléfono 56230648

Firma

Otros participantes: Nombre, funciones, -
unidad, departamento o servicios a los que
estara adscrito y el periodo:

‘Dr. Juan Jiménez Flores, Profesor--
‘| Investigador asociado, TC definitivo de la

Facultad de Estudios Superiores Zaragoza-
UNAM, carrera de psicologia '
Teléfono _56230562

Firma :

Apoyo: interno (X ) *externo ( )

*Nombre de la institucidn o establecimiento, tipo de apoyo (recursos humanos, materiales,
financieros, asesoria, informacion y otros), carta de convenio interinstitucional

Nivel de riesgo del estudio: Sin riesgo (X) Riesgo minimo ( ) Riesgo mayor que el

minimo ()

Duracion prevista de las fechas estimadas para el desarrollo de la investigacion:
Mes Noviembre Afo 2015 Fecha de inicio 23-Nov-2015 Fecha de término 26- Jul-2016
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Apéndice C

CARTA DE ACEPTACION POR PARTE DEL AREA DE INVESTIGACION

cion

SA LU Afio del Generalisimo José Maria Morelos y Pavin”
O Al g .

México D.F.a 11 de Noviembre 2015
Asunto: Aprobacién
Oficio: 032

Lic. Alma Reynoso Medina/ Yael Suarez Almanza
Presente:

Por este medio le informamos que en relacién a su proyecto de investigacién titulado “Relacién
entre clima organizacional en el desempefio laboral: mediado por el estrés en profesionales de la
salud mental.” con clave de registro PT1/01/0915, se han revisado las modificaciones sugeridas

y ha sido dictaminado como aprobado.

Sin otro particular, reciba un cordial saludo.

Atentamente

i

Dra. Rosa Elena Ulloa Flores
Presidenta del Comité de Investigacion.

AV, San Buenaventura 86. Colonia Belisario Dominguez, Delegacion. Tlalpan, C.P 14080, México DF
Felétono 5573-2855, 5573-4866 v 55734844, www.sap.gob.mv/unidades/navarro/hp_juannnavarro.html
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Apendice D

CARTA DE APROBACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA

SALUD

Comité de Etica en Investigacion
"2016, Afto del Nuevo Sistema de Justicia Penal”

Ciudad de México, 25 de mayo de 2016.

Oficio NUm. 022

Psic. Alma Rosa Reynoso Medina.
Responsable de proyecto.
PRESENTE

Por medio de la presente le comunico que la Cltima revision realizada al documento de Consentimiento
perteneciente al proyecto de investigacion titulado “Relacion entre clima organizacional en el desempeiio laboral:
mediado por el estrés en profesionales de la salud mental” con clave de registro PT1/01/0915 ha sido aprobado ya
que cumple con los criterios normativos en materia de Etica en Investigacion para ser utilizado en su proyecto.

Asimismo lo exhorté a supervisar que sus colaboradores se mantengan en el cumplimiento de la normatividad vigente en
el campo de la ética en investigacion durante todas las etapas del estudio.

Atentamente.

ubv,

Dr. Julio César Flores Lazaro.
Presidente del Comité de Etica en Investigacién, HPI/DJNN

C.c.p. Divisién de Investigacién, HPI/DINN
C.c.p. Comité de Investigacién, HPI/DINN
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Apéndice E
Consentimento Informado

Titulo de la investigacion

Relacién entre clima organizacional en el desempefio laboral: mediado por el estrés en

profesionales de la salud mental.

Numero de registro: PT1/01/0915

El proyecto de investigacion tiene por objetivo analizar la influencia de la percepcion de
estrés en la relacién entre clima organizacional y el desempefio de los expertos en
salud mental, es por ello que lo invitamos a participar de manera voluntaria en dicho

estudio.

Llevandose a cabo la aplicacion de los instrumentos: Escala de Clima Social
Organizacional (18 reactivos), el Cuestionario de Autoevaluacion del Desempefio (23
reactivos) y el Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (22 reactivos), con una
duraciéon aproximada de 20 a 30 minutos, en aplicacion grupal y dentro de las

instalaciones del Hospital Psiquiatrico Infantil “Dr. Juan N. Navarro”.

La aplicacion de dichos instrumentos es de facil comprension y no implica ningun tipo
de riesgo para usted, sin embargo se llevara a cabo por una persona capacitada para

tal fin y que podra responder a todas sus dudas o comentarios.

Beneficios del estudio:

Su participacion permitira obtener informacion para futuros beneficios en el ambito

laboral de la institucion.
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Respuestas y aclaraciones:

En caso de requerir mayor informacion podra comunicarse con la Lic. Alma Rosa
Reynoso Medina quién es la investigadora responsable del proyecto y se encuentra en
el area de Control Interno del Hospital Psiquiatrico Infantil “Dr. Juan N. Navarro”, o
podra localizarla en el teléfono 55 73 48 66 ext. 122 en el turno matutino (10:00 am a

18:00 pm).

Derecho aretirarse del estudio:

En caso de querer abandonar el estudio podra solicitarlo en cualquier momento,

notificandolo a la Lic. Alma Rosa Reynoso Medina.

Confidencialidad:

La informacion proporcionada seré tratada con la mas alta confidencialidad, los datos
sociodemograficos proporcionados y los resultados de las evaluaciones seran
resguardados y procesados en una computadora con un codigo alfa-numérico. Asi
mismo se le informa que los resultados de las evaluaciones podrian publicarse con

fines cientificos de modo que su identidad no sera divulgada.

Firma de consentimiento informado:

He leido la informacién anterior, me han explicado totalmente el contenido y el
significado de la misma. He tenido tiempo y oportunidad de formular cualquier pregunta
sobre el estudio y sobre este documento, y todas las preguntas se me han contestado.

Firmando este documento acepto voluntariamente otorgar mi consentimiento para
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participar en el estudio. Estoy en el entendido de que recibiré una copia de esta forma

de consentimiento firmada.

Nombre y firma del participante Fecha

Nombre y firma del investigador
gue explico la informacion de

Fecha

este consentimiento.
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