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RESUMEN 

El estudio explica la relación que existe entre clima organizacional y el estrés 

laboral de los trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina 

de la ciudad de Arequipa 2018. El objetivo fue establecer la relación que existe entre 

clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de referida institución. 

Metodológicamente el estudio es hipotético – deductivo; el cual corresponde al enfoque 

cuantitativo, tipo de investigación básico no experimental (transversal), y su diseño de 

investigación es correlacional – descriptivo. La técnica de investigación que se utilizó fue 

la encuesta y los instrumentos fueron: cuestionario MBI para medir el nivel de estrés, y 

el cuestionario de preguntas. La población y muestra de estudio fue organizada por 13 

trabajadores de la empresa antes mencionada.  En el estudio se arribó a la siguiente 

conclusión: el clima organizacional se encuentra en un nivel aceptable ya que el 30.8% 

de los encuestados indican que existe un buen clima organizacional la cual influye en las 

actitudes y el comportamiento de los individuos. Además, existe un nivel alto de estrés 

laboral, ya que el 61.5% de encuestados indican que se sienten estresados. Realizando la 

relación de las dos variables se deduce que: existe un nivel alto de estrés laboral a 

consecuencia del trabajo por destajo, es decir, los obreros sienten un buen clima 

organizacional por el incentivo económico que reciben de acuerdo a su trabajo, sin 

embargo el hecho de conseguir mayores ingresos causó el alto nivel de estrés laboral;  por 

ende la correlación es positiva muy fuerte entre clima organizacional  y el estrés laboral 

de los trabajadores, porque de acuerdo a su interpretación, los resultados obtenidos a 

través del coeficiente de correlación de Pearson es 0,945. 

Palabras Clave: Clima organizacional, despersonalización, estrés laboral, 

identidad, realización personal y relaciones.  
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ABSTRACT 

The study explains the relationship between the organizational climate and work 

stress in the workers of the company Hallsur E.I.R.L. Karina iodized salt producer of the 

city of Arequipa 2018. The objective was to establish the relationship between 

organizational climate and work stress of the workers of said institution. 

Methodologically the study is hypothetical - deductive; which corresponds to the 

quantitative approach, a non-experimental (cross-sectional) basic type of research, and its 

research design is correlational - descriptive. The research technique used was the survey 

and the instruments were: MBI questionnaire to measure the level of stress, and the 

questionnaire of questions. The study population and sample was organized by 13 

workers from the aforementioned company. The study reached the following conclusion: 

the organizational climate is at an acceptable level since 30.8% of the respondents 

indicate that there is a good organizational climate which influences the attitudes and 

behavior of individuals. In addition, there is a high level of work stress, since 61.5% of 

respondents indicate that they feel stressed. Carrying out the relationship of the two 

variables, it can be deduced that: there is a high level of work stress as a result of 

piecework, that is, workers feel a good organizational climate due to the economic 

incentive they receive according to their work, however the the fact of obtaining a higher 

income caused the high level of work stress; therefore the correlation is very strong 

positive between organizational climate and work stress of workers, because according 

to its interpretation, the results obtained through Pearson's correlation coefficient is 0.945. 

Key Words: Organizational climate, depersonalization, work stress, identity, 

personal fulfillment and relationships. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

Una organización económica que produce o distribuye bienes o servicios para el 

mercado, con el objetivo de obtener beneficios para sus dueños, dentro de ellos se 

encuentran diversos recursos (económicos, materiales, humanos etc.). La investigación 

se enfocó en el recurso humano, particularmente en el clima organizacional y estrés 

laboral.  

La estructura del informe consta de cuatro capítulos que a continuación se detalla: 

en el primer capítulo contiene la dedicatoria, índices de la investigación, resumen, 

abstract, palabra clave y la introducción. 

En el segundo capítulo contiene el marco teórico de la investigación; en él se han 

consignado los antecedentes, que tratan sobre clima organizacional y estrés laboral; el 

sustento teórico sobre las variables de estudio y el marco conceptual.  

En el tercer capítulo abarca el diseño metodológico, en el cual se ha establecido 

que la investigación corresponde al enfoque cuantitativo, tipo de investigación básica no 

experimental, y su diseño de investigación es transversal, también se identifica la 

población y muestra de la investigación; se definen los métodos, técnicas e instrumentos 

de recolección de datos. 

El cuarto capítulo está dedicado al análisis e interpretación de los datos, en esta 

sección se analiza los resultados obtenidos a través de los cuestionarios de preguntas. 

Finalmente se presenta las conclusiones a las cuales se ha llegado luego de la ejecución 

de la investigación y las sugerencias respectivas. 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

En la actualidad, los entornos cambiantes provocados por el fenómeno de la 

globalización hacen que todas las organizaciones y las empresas busquen estrategias para 

manejar y optimizar efectivamente el talento humano para que mediante ellos se 

conviertan en competitivas, muestra de ello es necesario considerar una buena 

administración y gestión del talento humano. 

En Perú, muchas empresas han ingresado al mercado ofertando productos y 

servicios; uno de ellos es la empresa Hallsur E.I.R.L. que obliga a sus trabajadores estar 

en constante actividad mental y físico causando ello el estrés laboral, enfocándolos a 

mantener un desempeño eficiente que permita lograr los objetivos.  

La empresa Hallsur E.I.R.L. busca lograr sus metas de manera constante 

trabajando directamente con otras personas para la venta de productos, creando un clima 

de trabajo basado en metas y bajo presión; en la empresa todos tienen más 

responsabilidades y presión, además todos deben entregar los resultados logrados, siendo 

el pago por destajo por ello es este el factor que provoca la segunda variante que es el 

estrés laboral, viéndose obligados día a día rendir al máximo sus capacidades.  

Es ahí la importancia de vivir el trabajo diariamente, que en algunos casos los 

trabajadores llegan a vivirlo más que su propia vida, con lo que va generando ciertos 

problemas de estrés laboral, que en muchos casos aumentan la magnitud de daño en la 

persona, es más al estrés crónico se conoce como estrés laboral. 

Por otro lado, en las organizaciones y/o empresas uno de los factores importantes 

que afecta a la gestión empresarial y siendo este la primera variante de este trabajo es el 

“clima organizacional” considerado como el ambiente psicológico laboral, es decir juega 
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un rol importante las actitudes de las personas y/o trabajadores del entorno laboral, las 

que influyen en el ambiente psicológico.  

La empresa Hallsur E.I.R.L. procesadora y envasadora de sal yodada Karina, 

ubicada en la ciudad de Arequipa; es considerada como una de las mejores empresas en 

la producción de sal yodada; presenta el panorama que sus 13 trabajadores siendo este la 

población, cumplen sus funciones y tareas a presión (por metas). Las evaluaciones del 

desempeño laboral son rígidas, existen falencias en la capacitación y orientación, no 

existen incentivos simbólicos, la remuneración es a destajo, la inseguridad de la 

estabilidad laboral entre otros factores, todos estos aspectos me conllevan a realizar 

investigación.  

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema General  

- ¿Qué relación existe entre clima organizacional y el estrés laboral de los 

trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la 

ciudad de Arequipa 2018?  

1.2.1. Problemas Específicos   

- ¿Cómo es el clima organizacional de los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018?  

- ¿Cuál es el nivel de estrés laboral de los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018?  
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1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Hipótesis General  

- Existe una relación positiva fuerte entre clima organizacional y el estrés laboral 

de los trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina 

de la ciudad de Arequipa 2018. 

1.3.2. Hipótesis Específico     

- Existe un buen el clima organizacional en los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018.  

- Existe un alto nivel de estrés laboral en los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

En una organización es importante saber cuáles son los factores que influyen en 

la percepción del clima organizacional, es de igual importancia identificarlos para 

ejecutar planes de acción y lograr cambios significativos en la percepción. En caso que 

esto no se logre influirá en los resultados a mediano y largo plazo de la organización, 

afectando en la productividad y en los sobrecostos de las organizaciones que no cuenten 

con un adecuado clima organizacional debido a los niveles de rotación, capacitación 

constante de los nuevos trabajadores e inadecuado conocimiento de los procedimientos 

que conllevan a cometer constantes errores.  

Por lo que es importante conocer la percepción del clima organizacional y la existencia 

del Síndrome de Burnout en los trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora 

de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa; si se encontrase problemas y relación en 

ambas variables, esta investigación va a servir para hacer correctivos en la empresa 

materia de investigación.  



16 

 

Este fenómeno afectará directamente a los clientes de las organizaciones, siendo 

en el presente estudio los trabajadores de la empresa, ya que el personal al percibir un 

clima organizacional negativo influirá directamente en su desempeño, por lo que los 

clientes, no percibirán que han sido atendidos con esa calidez. En relación a las 

características laborales que se relacionan con la aparición del Síndrome de Burnout y 

una percepción negativa del clima organizacional no existe un conceso en la literatura de 

cuales son específicamente estas características influyentes. Acerca de las relaciones 

interpersonales en una organización, quienes están más propensos a desarrollar el 

Síndrome de Burnout, son aquellos profesionales que se encuentran en constante 

actividad con clientes o usuarios. 

Finalmente, los resultados de la investigación, se darán a conocer a la empresa, 

motivando así la implementación de estrategias para seguir mejorando el trato al personal 

en los talleres y charlas, trayendo como consecuencia última el aumento de productividad. 

Esto con el fin de asegurar que no solo se identifique la existencia del síndrome si no 

también se apliquen mejoras en la salud de los trabajadores. 

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo General  

- Determinar la relación que existe entre clima organizacional y el estrés laboral de 

los trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina 

de la ciudad de Arequipa 2018. 
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1.5.2. Objetivos Específicos 

- Describir el clima organizacional de los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018.  

- Identificar el nivel de estrés laboral de los trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018.  
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN   

2.1.1. Antecedentes Internacional 

Arias (2011) en su tesis: el agotamiento profesional (Síndrome de Burnout) en 

trabajadores de una industria de trasformación; se planteó como objetivo determinar la 

presencia del Burnout en el personal de las empresas afiliadas a la cámara nacional de la 

industria de transformación de Coatzacoalcos, Veracruz. En la investigación se concluye: 

se presentaron índices bajos de Burnout dentro de las empresas afiliadas al sector 

Canacintra de Coatzacoalcos, Veracruz; porque los directivos se encuentren en constante 

comunicación con sus empleados, informarles que pueden llegar a desarrollar el 

agotamiento profesional sin que ellos se percaten de esta situación y de esta forma poder 

elaborar un plan de acción para evitar que se pueda presentar esta enfermedad, ya que en 

el trabajador se produce un deterioro cognitivo consistente en la aparición de la 

frustración y el desencanto profesional, en una crisis de la capacidad percibida por el 

desempeño de la actividad.  

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

Alvarado (2018) en su investigación: influencia del clima organizacional en el 

Síndrome de Burnout del personal de salud que labora en centro quirúrgico y central de 

esterilización, hospital regional Emilio Valizan Medrano Huanuco 2018. La 

investigadora arribó a la siguiente conclusión: el clima organizacional relacionado a 

autorrealización posee influencia significativa en el síndrome de Burnout, con p≤0,000. 

Asimismo, el clima organizacional relacionado a involucramiento laboral posee 

influencia significativa en el síndrome de Burnout, con p≤0,000. También, el clima 
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organizacional relacionado a la supervisión posee influencia significativa en el síndrome 

de Burnout, con p≤0,000. Se encontró que el clima organizacional relacionado a 

comunicación posee influencia significativa en el síndrome de Burnout, con p≤0,000. 

Además, el clima organizacional relacionado a condiciones laborales posee influencia 

significativa en el síndrome de Burnout, con p≤0,001; en general, el clima organizacional 

posee influencia significativa en el síndrome de Burnout, con p≤0,000. 

2.1.3. Antecedentes Locales 

Ccari (2016) en su estudio: Sindrome de Burnout y Clima Organizacional de la 

Caja Rural de Ahorro y Credito Los Andes Azangaro, periodo 2016, indica que existe un 

nivel bajo de Síndrome de Burnout, en cuanto al clima organizacional se encuentra en un 

nivel aceptable, cabe resaltar que no llegan al nivel óptimo. Encontrándose con una escala 

mínima dos de tres factores en los colaboradores de la caja de ahorro y crédito los andes 

oficina Azángaro. Existe un nivel bajo de síndrome de Burnout, ya que el gráfico N° 4 

nos muestran datos de un (73%) un nivel de estrés bajo, la condición para que exista el 

síndrome de Burnout es que las dos primeras dimensiones tienen que ser altas y la tercera 

dimensión baja, la cual no se encuentra en una situación de riesgo y en cuanto al clima 

organizacional se encuentra en un nivel aceptable, en el gráfico N° 9 se encuentra con un 

buen nivel con un (100%), no llegan al nivel óptimo, haciendo una relación entre estas 

dos variables podemos decir que no existe un nivel alto de Síndrome de Burnout, puesto 

que perciben un buen clima organizacional y que su ambiente de trabajo les permite 

satisfacer sus necesidades y expectativas, Aunque no en el nivel óptimo que se requiere. 

Existe un nivel bajo de síndrome de Burnout; los resultados arrojaron que en la dimensión 

de agotamiento emocional el índice es medio con un (45%) y que los trabajadores pocas 

veces se sienten agotados o fatigados por la carga de trabajo. En lo que respecta a términos 

de despersonalización no existe, se cuenta con un nivel medio con un (36%), ya que el 
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trabajador se preocupa por tener satisfecho al cliente siendo amable y atento con él. 

También en lo que respecta a la dimensión de realización personal contamos con un 

(73%) de los colaboradores que manifestaron que si existe un apoyo social y 

oportunidades para desarrollarse profesionalmente. Esto afirma que existe un nivel bajo 

de estrés en los colaboradores de la caja rural de ahorro y crédito los andes oficina 

Azángaro. 

Lacuta (2018) en su tesis titulada: adicción al trabajo y Síndrome de Buornout en 

los colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia Huayna de la ciudad de Puno 

2018, arribó a la siguiente conclusión: de acuerdo a los datos obtenidos se precisa que: el 

63,3% de agentes de seguridad mencionan que no son adictos al trabajo de acuerdo al 

instrumento aplicado, el 30,4% son ligeramente adictos al trabajo y el 6,3% son altamente 

adictos al trabajo. En ese sentido, se demuestra que los vigilantes de la empresa Huayna 

S.A.C. no son adictos al trabajo, haciendo la aclaración que este personal por su condición 

laboral y contractual laboran más de 12 horas al día y en condiciones ergonómicas muy 

deficientes porque la mayoría de horas de trabajo las asumen de pie, lo cual genera 

problemas de salud física, este indicador demuestra que no tiene relación con la adicción 

al trabajo. 

Quispe (2017) en su tesis: Síndrome de Burnout según la condición laboral de los 

docentes de la escuela profesional de administración UNA Puno 2016, concluyó que no 

existen diferencias significativas en el nivel de agotamiento emocional entre los docentes 

contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administración. Sin embargo, 

existe algunas características en cada nivel de agotamiento emocional para el año 2016 y 

2017 en los docentes contratados y nombrados tiene una prevalencia en el nivel bajo, los 

docentes que se encuentra en este nivel no afectan en el desempeño que realizan dentro 

de la Escuela Profesional de Administración. Sin embargo, cabe resaltar que para el 2016 



21 

 

y 2017 existe un porcentaje que está en un nivel medio y alto, esta dimensión el docente 

muestra sentimientos de cansancios, agobio y defraudado de su trabajo. En este nivel tiene 

tendencia a afectar en el desempeño que tiene el docente dentro de la Escuela Profesional 

de Administración. 

2.2. MARCO TEÓRICO  

Para el desarrollo el marco teórico de la investigación se manejó dos conceptos en 

función a cada variable siendo: clima organizacional y estrés laboral, los cuales fueron 

definidos y/o conceptualizados para la obtención de una postura teórica. 

Cabe resaltar que ambos temas se encuentran en el marco de la administración de 

recursos humanos, por lo tanto, pondremos en conocimiento a la definición que engloba 

a estos términos, de manera conceptual para no generar desviaciones textuales 

relacionadas al tema de estudio.  

Existen varias teorías sobre la administración de los recursos humanos donde el 

más resaltante para esta investigación es la de (Chiavenato, 2007) quien define a los 

recursos humanos como: “las personas que ingresan, permanecen y participan en la 

organización, sea cual sea su nivel jerárquico o su tarea”. 

En base a la definición podemos apreciar que los RR.HH. (recursos humanos) 

vendrían a ser el talento humano que conforma las organizaciones, sin importar los fines 

de la misma o las actividades o tareas que realiza.  

2.2.1. Clima organizacional   

Schneider (1990) el término clima se deriva de la meteorología que, al referirse a 

las organizaciones traslada analógicamente una serie de rasgos atmosféricos que 

mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o 
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región, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de prácticas 

y procedimientos organizacionales. 

Etkin (2007) señala que el clima “tiene un sentido metafórico y refiere al estado 

del tiempo, en el cual se trabaja en la organización si es favorable o contrario a las 

actividades, sobre todo en el plano de lo social”. Asimismo, manifiesta que el clima en la 

organización es un concepto que refiere a las apreciaciones subjetivas en el marco de las 

relaciones de trabajo. Se puede considerar como una evaluación que refleja los estados 

de ánimo respecto a la organización y que afecta (moviliza o limita) los desempeños 

individuales. 

Chiang, Martin, & Nuñez (2010) manifiestan que el “clima organizacional ha 

evolucionado a través de distintas aproximaciones conceptuales: Las primeras 

aportaciones resaltaron las propiedades o características organizacionales dominando los 

factores organizacionales. Luego, aparecieron un grupo de definiciones que dieron mayor 

relevancia a las representaciones cognitivas, donde los factores individuales son 

determinantes; una tercera aproximación conceptual ha considerado el clima como un 

conjunto de percepciones fundamentales o globales en que se considera la interacción 

entre la persona y la situación. 

Pulido (2003) define al clima organizacional como “toda situación laboral que 

implica un conjunto de características y factores de diferente origen (aptitudes, actitudes 

grupos, organización, infraestructura, etc.); por lo tanto, el individuo se encuentra 

conviviendo y percibiendo un clima determinado por las características de su 

organización y su trabajo que afectará su desenvolvimiento en la sociedad”. Es decir, el 

clima organizacional es un conjunto de atributos específicos de una organización. 
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El clima organizacional se refiere a las propiedades habituales típicas o 

características de un ambiente de trabajo concreto, su naturaleza, según es percibida y 

sentida por aquellas personas que trabajan en el lugar o están familiarizadas. 

Koys & Decosttis (1991) aseguran que el clima organizacional es considerado como 

fenómeno multidimensional que describe la naturaleza de la percepción que los 

empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organización. 

Chiavenato (2000) señala que el clima laboral es el medio ambiente humano y 

físico en el que se desarrolla un trabajo cotidiano; el cual influye en la satisfacción y en 

la productividad del trabajo. 

Denison (1991) establece que el clima organizacional es una cualidad 

relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los miembros del 

grupo de una organización, que influyen en su conducta y que se pueden describir en 

función de los valores de un conjunto particular de características de la organización. Por 

su parte (Palma, 1999), menciona que el clima organizacional se relaciona con 

propiedades particulares de cada institución. 

Payne (1994) asegura que el clima organizacional surte efectos sobres la conducta 

de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un conjunto de 

variables que comprenden las normas, valores, estructuras organizacionales, valores 

grupales y otros. 

Para Rodriguez (2007) el clima organizacional está referido a los aspectos de la 

vida laboral, intangible, vivencial más que medible, ya que posee un carácter global que 

abarca múltiples aspectos internos de la organización que es “vivido” por todos los actores 

y repercute positiva o negativamente en la institución.  
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Schneider (1982) asegura que la importancia del clima organizacional depende de 

las percepciones que tiene el trabajador. Sin embargo, estas percepciones son en buena 

medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro 

tienen de la empresa. 

2.2.2. Características del clima organizacional    

Según Cabrera (1999) el clima organizacional tiene las siguientes características: 

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

coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de 

una organización, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir 

perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten la organización. 

Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 

organización. Una organización con un buen clima tiene una alta probabilidad de 

conseguir un nivel significativo de identificación de sus miembros y si es deficiente no 

podrá esperar alto grado de identificación. 

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 

organización. En otras palabras, si un individuo siente que hay un buen clima dentro de 

su organización contribuirá bastante en la organización; sí es todo lo contrario estará 

insatisfecho y descontento. 

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional   

El comportamiento de un trabajador depende de los factores organizacionales 

existentes, y de la percepción que tenga el trabajador de estos factores. Estas dimensiones 

miden la percepción del clima, se traducen en un cuestionario que es el instrumento se 

utilizó para medir el clima organizacional. 
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Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la técnica 

(Litwin, 1978), que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de una 

organización. Este cuestionario está basado en la teoría de los autores mencionados, que 

explican en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas 

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización como: 

2.2.3.1. Estructura 

Representa la percepción que los miembros de una organización perciben con 

respecto a las reglas, procesos, trámites y otras limitaciones efectuados en el desarrollo 

laboral.  

Méndez (2006), señala que la estructura se define políticas, objetivos, deberes, 

normas, reglas, procedimiento, metas, estándares de trabajo que guían el comportamiento 

de las personas, las comunican e informan. Los empleados las conocen y las incorporan 

a sus funciones y responsabilidad. Tal conocimiento permite identificar oportunidades de 

desarrollo y capacidad para tomar decisiones; además, propicia el trabajo en equipo y la 

calidad en el proceso de comunicaciones.  

2.2.3.2. Recompensa 

La recompensa se caracteriza con la percepción de los miembros sobre la 

adecuación y aceptación de la recompensa recibida por el trabajo realizado. 

Méndez (2006), define exactamente a la recompensa como un estímulo al 

rendimiento del trabajador, el cual se ejecuta posterior al sistema de supervisión y a la 

correcta ejecución del trabajo asignado, así como el cumplimiento de los objetivos y 

metas propuestas. Tal situación los motiva a trabajar mejor con el propósito de alcanzar 

los beneficios determinados por la institución. 
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2.2.3.3. Relaciones 

Las relaciones se definen como la percepción por parte de los miembros de la 

empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 

sociales tanto entre pares, jefes y/o subordinados. 

2.2.3.4. Identidad 

La identidad se define como el sentimiento de pertenencia a la organización, y que 

se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la 

sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. Esta 

dimensión es importante para la organización; ya que estas hacen que se formen los 

sentimientos y percepciones de identidad con la organización. 

2.2.4. Estrés laboral  

Selye (1936), investigó y llegó a definir el estrés como la respuesta fisiológica, no 

específica, de un organismo ante toda exigencia que se le haga. Selye consideró que 

cualquier estímulo podría derivar en un estresor siempre que provocase en el organismo 

su correspondiente respuesta biológica de reajuste, no obstante, no incluía los estímulos 

psicológicos como agentes causales. 

Engel (1962), basa su interpretación en los mecanismos psicológicos de defensa, 

previos a la activación de cualquier sistema ante todo proceso interno o externo, que 

implique una demanda del organismo. 

El estrés se centra en el resultado o respuesta, refiriéndose a las reacciones 

subjetivas, fisiológicas y conductuales que se producen en situaciones de tensión. Según 

(Ayuso, 2018). Nos encontramos con dos componentes interrelacionados: El componente 

psicológico, que incluye conductas, patrones de pensamiento y emociones, caracterizados 

por un estado de inquietud. El componente fisiológico, que incluye una elevación del 
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grado de activación corporal, que se traduce, en el aumento de la tasa cardíaca o 

respiración agitada  

Según (Lazarus & Folkman, 1982) el estrés va apareciendo lentamente con el paso 

del tiempo, lo que incluye estresores y tensiones, es un proceso difícil de parar incluso 

cuando el factor desencadenante ya ha desaparecido. Este proceso implica ajustes e 

interacciones continuas entre la persona y el medio. El estrés se produce como 

consecuencia de un desequilibrio entre las demandas del ambiente y los recursos 

disponibles del sujeto.  

Basándonos en las teorías cognitivo-energéticas (Ayuso, 2018) ambos conceptos, 

estrés y carga mental, provienen de diferentes esquemas teóricos, mientras que las teorías 

sobre el estrés proceden de la psicología laboral y la medicina, la carga mental se engloba 

dentro de los estudios del rendimiento humano. 

2.2.4.1. Causas del estrés  

Para (Peiro, 2001) las consecuencias del estrés laboral, hacen referencia a cambios 

experimentados por la persona que son más estables y duraderos. Así, la vivencia de un 

estrés intenso y/o crónico, si no se controla, puede tener consecuencias negativas sobre la 

persona. Estos pueden reflejarse en problemas cardiovasculares o en patologías 

gastrointestinales, crisis nerviosas, etcétera con implicaciones más o menos graves sobre 

su salud  

Por otra parte, para (Peiro, 2001) las consecuencias del estrés laboral no afectan 

solo a las personas que lo viven. Los efectos pueden incidir también sobre la organización. 

De este modo, posibles consecuencias del estrés en el trabajo son las pérdidas en el 

trabajo, el incremento del ausentismo, las ineficiencias, errores, etcétera. 
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2.2.5. Síndrome de Burnout 

El término Síndrome de Burnout (SB) es descrito originalmente en 1974 por 

(Freudenberger, 1974), quien lo definió como “un estado de fatiga o frustración que se 

produce por la dedicación a una causa, forma de vida o relación que no produce el 

esperado refuerzo”.  

Maslach & Jackson (1981), definen como una respuesta inadecuada al estrés 

emocional crónico, cuyos rasgos principales son: agotamiento emocional, situación en la 

que los trabajadores perciben que ya no pueden dar más de sí mismo en el ámbito 

emocional y afectivo; despersonalización, como el desarrollo sentimientos y actitudes de 

cinismo, y en general, de carácter negativo hacia las personas destinatarias del trabajo; y 

Baja o falta realización personal en el trabajo, como la tendencia de evaluarse 

negativamente. 

Pines & Aronson (2001), definen el Burnout como un estado de decaimiento 

físico, emocional y mental; que se caracteriza por un cansancio, sentimientos de 

desamparo, desesperanza, vacío emocional, y por el desarrollo de actitudes negativas 

hacia la actividad laboral, y hacia las personas. Consideran que el cansancio físico es un 

factor predisponerte para el desarrollo de enfermedades infecciosas, accidentes, 

trastornos del sueño, sentimientos de depresión y pensamientos suicidas. Y en las últimas 

etapas el cansancio psíquico se manifiesta porque el sujeto desarrolla actitudes negativas 

sobre su persona, su actividad laboral, acompañado de baja autoestima y sentimientos de 

ineficacia e incompetencia. 

Moreno, Oliver , & Aragoneses (1989), sostienen que el síndrome estaría dado en 

un principio por el Cansancio Emocional, y que como consecuencia de este el sujeto 

reacciona aislándose mediante la despersonalización ejercida hacia los clientes, de esta 
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manera el trabajador pierde su compromiso con el trabajo y aumenta su agotamiento, lo 

que trae como consecuencia una disminución de la sensación de Realización Personal, y 

llega de esta manera al Burnout. 

Goldvarg (2000), en nuestro país, define al Burnout como: “Un síndrome cuya 

principal característica es un sentimiento abrumador de estar exhausto, acompañado por 

sentimientos de frustración, ira e indiferencia y sensación de ineficacia y fracaso laboral 

que afecta tanto el funcionamiento a nivel personal como a nivel social “. Considera al 

burnout, como una forma de responder a estresores crónicos en el trabajo que están 

presentes cotidianamente, a diferencia de lo que ocurre con las crisis agudas; y que si bien 

es un fenómeno individual se encuentra inserto en un contexto de relaciones sociales 

complejas, afectando la concepción personal de sí mismo y de los otros. 

Moreno, Oliver , & Aragoneses (1989), refieren que: “En concreto, el término 

hace referencia a un tipo de estrés laboral e institucional generado específicamente en 

aquellas profesiones caracterizadas por una relación constante y directa con otras 

personas, más concretamente en aquellas profesiones que suponen una relación 

interpersonal intensa con los beneficiarios del propio trabajo”. 

Desde esta perspectiva para (Cialzeta, 2013).  el Síndrome de Burnout se 

considera una respuesta al estrés laboral crónico, el individuo desarrolla una idea de 

fracaso profesional (en especial en relación a las personas hacia las que trabaja), la 

vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, y presentar actitudes negativas hacia 

las personas con las que trabaja.  

El Síndrome de Burnout (SB) (Correa, y otros, 2019) lo define como la respuesta 

extrema al estrés crónico originado en el contexto laboral con repercusiones de índole 

individual, organizacional y social. En la actualidad, se considera que el SB afecta no solo 
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el área laboral sino también involucraría el área académica, debido a que el proceso de 

formación universitaria puede ser una experiencia de aprendizaje, que muy frecuente va 

acompañada de estrés académico  

2.2.6. Las dimensiones del Síndrome de Burnout 

Desde un modelo conceptual multidimensional, Maslach divide el síndrome en 

tres dimensiones; el nivel de desgaste emocional (representa la dimensión de estrés básico 

del burnout), el nivel de despersonalización (representa la dimensión interpersonal) y el 

nivel de sentimiento de incompetencia (representa la dimensión de autoevaluación). 

2.2.6.1. Agotamiento emocional 

Llamado también agotamiento emocional, se caracteriza por una sensación 

creciente de agotamiento en el trabajo, de no poder dar más de sí desde el punto de vista 

profesional. Implica estar emocionalmente exhausto, es una pérdida de recursos 

emocionales. El sujeto siente que ha perdido la energía para trabajar y, debe realizar 

mucho esfuerzo para enfrentar un nuevo día, se siente agotado, cansado y que no tiene 

una fuente de recarga de impulsos o estímulos. 

Bosqued (2008) este factor surge como consecuencia de la disminución de 

recursos emocionales del profesional para enfrentarse con los retos que su labor le 

plantea, y se concreta en una creciente y continua fatiga en los niveles mental, físico y 

emocional que no se corresponde con la cantidad de trabajo efectuado. El individuo 

percibe que carece de energía y que ya ha llegado a su propio límite. Así mismo, presenta 

sensaciones de sobreesfuerzo y hastío emocional (irritabilidad, malhumor e insatisfacción 

laboral) que se produce a consecuencia de las continuas interacciones que los trabajadores 

deben mantener con los clientes y entre ellos. 
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Para Maslach, es la respuesta de la persona al trabajo, la respuesta básica al estrés, 

Esta dimensión es lo que hace que el trabajador se comprometa en actividades que le 

permitan distanciarse de su trabajo emocionalmente y cognitivamente. 

2.2.6.2. Despersonalización 

Gil Monte & Moreno (2007) especifican que “ésta dimensión se asocia con la 

excesiva separación hacia otras personas, silencio, uso de actitudes despectivas, e intentos 

de culpar a los usuarios de la propia frustración”. 

Para protegerse del cansancio emocional, el sujeto trata de aislarse de los demás, 

desarrollando así una actitud fría, impersonal, con deshumanización de sus relaciones, 

manifiesta sentimientos negativos, actitudes y conductas de cinismo hacia las personas 

destinatarias de su trabajo, se muestra distanciado y en ocasiones utiliza términos 

peyorativos hacia sus colegas, tratando de hacer culpables a los demás de sus 

frustraciones y disminuyendo su compromiso laboral.  

En muchos casos sobrevienen como un mecanismo de defensa del propio afectado 

que ha estado implicándose mucho en sus tareas y siente que, tras haberse venido a pique 

sus recursos emocionales, no puede continuar haciéndolas con la misma intensidad. Estos 

factores establecen una barrera entre él y las personas a quien se asiste, haciendo que el 

trato se vuelva distante e indiferente, también se puede entender como el desarrollo de 

actitudes cínicas por parte de los trabajadores que prestan servicios.   

2.2.6.3. Realización Personal 

La falta de realización personal, es un sentimiento de incompetencia que aparece 

cuando el sujeto siente que las demandas laborales exceden su capacidad, se encuentra 

insatisfecho con sus logros profesionales. Si bien puede surgir el efecto contrario: una 
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sensación paradójica de impotencia que le hacen redoblar sus esfuerzos, capacidades, 

intereses, aumentando su dedicación al trabajo y a los demás de forma inagotable. 

Se produce una disminución del sentimiento de éxito y productividad en la tarea, 

aparece la idea de fracaso. Este sentimiento de inadecuación acerca de las propias 

habilidades personales puede conducir a un veredicto de fracaso autoimpuesto. Puede 

exacerbarse con la pérdida de soporte social y de oportunidades para desarrollarse 

profesionalmente. 

La realización personal se refiere a un sentimiento complejo de inadecuación 

profesional al puesto de trabajo. Que surge de una constante comprobación entre las 

demandas excesivas que se le hacen y su capacidad para atenderlas debidamente, esta 

tercera dimensión puede estar presente o encubierto por una sensación paradójica de 

superioridad, que, ante la amenaza de sentirse incompetente, el profesional da la 

impresión a los demás que su interés y dedicación son inagotables e intransferibles. 

La realización personal se considera como una dimensión relativamente 

independiente de las anteriores, implica sentimientos de incapacidad, baja autoestima, 

inefectividad en el trabajo, ideas de fracaso respecto a la propia realización del mismo, 

en definitiva, implica respuestas negativas hacia uno mismo y al trabajo, típicas de la 

depresión. 

Es un sentido de ineficacia según expresa Maslach el que surge de la falta de 

recursos para realizar el trabajo, por ejemplo, carecer de información crítica, 

instrumentos, herramientas, tiempo para desarrollar el trabajo. 

2.2.7. Relación entre estrés laboral y Síndrome de Burnout 

El estrés es un concepto mucho más amplio que el de Síndrome de Burnout, y este 

último puede incluirse en el primero. El estrés puede ocurrir en todo tipo de trabajo, el 
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Burnout ocurre más frecuentemente en aquellos que trabajan con personas y es el 

resultado de un estrés emocional que se incrementa en la interacción con ellos.  

El estrés por sí mismo no causa Burnout, las personas podrían continuar aptas para 

prosperar, aún en un marco estresante, si sienten además que su trabajo es significativo y 

apreciado, si existe una justificación significativa del mismo. Por otra parte, el Burnout 

tiene características muy específicas, y es que está asociado no sólo a fatiga y sobrecarga 

en relación con el contenido laboral, tiene que ver también y sobre todo con el estrecho y 

continuo contacto interpersonal, con la despersonalización y con una falta de motivación 

por la labor que se desempeña. Martinez y Guerra, refieren que el Burnout es la etapa 

final del estrés laboral, específico de profesiones de servicios humanos, y que no puede 

compararse a los efectos crónicos del estrés de otras profesiones. 

2.3. MARCO CONCEPTUAL   

Clima organizacional: el clima organizacional está referido a los aspectos de la 

vida laboral, intangible, vivencial más que medible, ya que posee un carácter global que 

abarca múltiples aspectos internos de la organización que es “vivido” por todos los actores 

y repercute positiva o negativamente en la institución.  

Síndrome de Burnout: se considera una respuesta al estrés laboral crónico, el 

individuo desarrolla una idea de fracaso profesional (en especial en relación a las personas 

hacia las que trabaja), la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, y presentar 

actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja.  

Estructura: se define políticas, objetivos, deberes, normas, reglas, 

procedimiento, metas, estándares de trabajo que guían el comportamiento de las personas, 

las comunican e informan. Los empleados las conocen y las incorporan a sus funciones y 

responsabilidad.  
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Recompensa: es el estímulo al rendimiento del trabajador, el cual se ejecuta 

posterior al sistema de supervisión y a la correcta ejecución del trabajo asignado, así como 

el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas.  

Relación: es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 

existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 

pares, jefes y/o subordinados. 

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización, y que se es un 

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación de 

compartir los objetivos personales con los de la organización.  

Agotamiento emocional: se caracteriza por una sensación creciente de 

agotamiento en el trabajo, de no poder dar más de sí desde el punto de vista profesional. 

Implica estar emocionalmente exhausto, es una pérdida de recursos emocionales. El 

sujeto siente que ha perdido la energía para trabajar y, debe realizar mucho esfuerzo para 

enfrentar un nuevo día, se siente agotado, cansado y que no tiene una fuente de recarga 

de impulsos o estímulos.  

Despersonalización: es un mecanismo de defensa del propio afectado que ha 

estado implicándose mucho en sus tareas y siente que, tras haberse venido a pique sus 

recursos emocionales, no puede continuar haciéndolas con la misma intensidad. Estos 

factores establecen una barrera entre él y las personas a quien se asiste, haciendo que el 

trato se vuelva distante e indiferente, también se puede entender como el desarrollo de 

actitudes cínicas por parte de los trabajadores que prestan servicios. 

Realización personal: se refiere a un sentimiento complejo de inadecuación 

profesional al puesto de trabajo. Que surge de una constante comprobación entre las 

demandas excesivas que se le hacen y su capacidad para atenderlas debidamente, esta 
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tercera dimensión puede estar presente o encubierto por una sensación paradójica de 

superioridad, que, ante la amenaza de sentirse incompetente, el profesional da la 

impresión a los demás que su interés y dedicación son inagotables e intransferibles. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS  

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO   

La población de estudio son los trabajadores de la empresa Halsur E.I.R.L. que se 

encuentra en la Av. Revolución Mz k lote 7 pueblo joven distrito Paucarpata Arequipa 

quienes en su mayoría tienen entre 20-50 años de edad. Entre varones y damas, y sus 

grados de instrucción son de secundaria completa y superior incompleta en el área de 

producción los encargados del área de ventas y gerencial son de superior completa.   

3.2. PERIODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO   

El estudio tuvo una duración sincrónica, porque los cuestionarios de las dos 

variables se aplicaron una sola vez y en un tiempo específico para cada trabajador. Por lo 

tanto, la aplicación de los instrumentos fue desde las 10 am. Hasta las 11 am. 

Aproximadamente. 

3.3. PROCEDENCIA DE MATERIALES UTILIZADO  

3.3.1. Tipo de investigación 

El presente informe de investigación corresponde al enfoque cuantitativo, tipo de 

investigación básico no experimental, porque el estudio se realizará sin manipular 

deliberadamente las variables. Es decir, solamente observaremos el fenómeno tal como 

se dan en su contexto natural para analizarlos, (Charaja, 2009).  

El enfoque cuantitativo representa un conjunto de procesos sistemáticos, 

empíricos y críticos de investigación e implican la recolección y análisis de datos 

cuantitativos, así como su integración y discusión conjunta, para realizar inferencias 

producto de toda la información recabada y lograr un mayor entendimiento del fenómeno 

bajo estudio (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) 
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Ademas mencionaremos que el presente material utilizado para la presente 

investigacion,fueron encuestas ya validadas en una investigacion realizada anteriormente, 

se presentaran las fichas tecnicas  de dichos instrumentos en los anexos.  

Según Hernández et al., (2010) el tipo de investigación es descriptiva porque 

“Busca especificar propiedades, características y rasgos importantes de cualquier 

fenómeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o población”. 

Explicativo “a responder por las causas de los eventos fenómenos físicos o 

sociales. Se enfoca en explicar porque ocurre un fenómeno y en qué condiciones se 

manifiesta, o porque se relacionan dos o más variables”.    

3.3.2. Diseño de investigación 

El diseño de investigación es correlacional – descriptivo (transversal). Según 

(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), el tipo de investigación es descriptiva porque 

“Busca especificar propiedades, características y rasgos importantes de cualquier 

fenómeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o población”.  

Descriptivo “a responder por las causas de los eventos fenómenos físicos o 

sociales. Se enfoca en describir porque ocurre un fenómeno y en qué condiciones se 

manifiesta, o porque se relacionan dos o más variables”. 

3.3.3. Método de investigación 

El método de investigación corresponde a hipotético deductivo. Además, se aplicó 

el modelo estadístico del coeficiente de correlación de Pearson y la Chi cuadrada.  

(Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 4). 
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Tomando en cuenta los planteamientos de (Bernal, 2010), el método hipotético 

deductivo es aquel que toma conclusiones generales para obtener explicaciones 

particulares a partir de una hipótesis. 

3.3.4. Técnica 

La encuesta: Según (Carrasco, 2005), señala: “es una técnica de investigación 

social para la indagación, exploración y recolección de datos, mediante preguntas 

formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de análisis de 

estudio investigativo.” 

La encuesta es una técnica de uso frecuente para recoger datos de las personas a 

quienes se investiga. Según (Ander, 2003) la encuesta es una técnica que contiene 

preguntas referidas a los asuntos que el investigador quiere saber y que están dirigidas a 

determinadas personas. Las técnicas utilizadas en este trabajo son la observación y la 

encuesta con dos instrumentos. 

3.3.5. Instrumento  

Cuestionario: “es el instrumento de investigación social más usado cuando se 

estudia gran número de personas, ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja 

de preguntas que se le entrega a cada uno de ellas. Las preguntas estandarizadas se 

preparan con anticipación previsión”. (Carrasco, 2005). El primer cuestionario que se 

utilizó en este trabajo es el MBI el cual mide el nivel de estrés laboral y el segundo 

instrumento es un cuestionario tomado de los autores Litwin y Stringer (1984), para la 

variable de clima organizacional. 
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3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA DE ESTUDIO  

3.4.1. Población 

La población de estudio fue conformada por 13 trabajadores de la empresa Hallsur 

E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 2018.  

Tabla 1.  

Población: trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. 

CARGO MUJERES VARONES TOTAL 

Gerente  0 1 1 

Sub gerente  0 1 1 

Supervisor  1 0 1 

Vendedor  2 1 3 

Embazadores  3 0 3 

Moledores  0 3 3 

Estibadores  0 1 1 

TOTAL 6 7 13 

 

3.4.2. Muestra 

Tipo de muestreo no probabilístico: En el presente estudio se utilizó el método 

de muestreo no probabilístico, porque la elección de los elementos no depende de la 

probabilidad, sino de las características de la investigación (Hernández et al; 2006).    

Diseño de muestreo por conveniencia: este tipo de muestreo nos permitió 

seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Esto, fundamentado en 

la conveniente accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador (Otzen & 

Manterola, 2017). Por ello, la muestra de estudio fue conformado por 13 trabajadores de 

la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa 

2018.  
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Tabla 2.  

Muestra: trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. 

CARGO MUJERES VARONES TOTAL 

Gerente  0 1 1 

Sub gerente  0 1 1 

Supervisor  1 0 1 

Vendedor  2 1 3 

Embazadores  3 0 3 

Moledores  0 3 3 

Estibadores  0 1 1 

TOTAL 6 7 13 

 

3.5. DISEÑO ESTADÍSTICO  

Para probar el presente proyecto de investigación se aplicó el diseño estadístico 

del coeficiente de correlación de Pearson.   El cual se muestra en la siguiente formula:  

𝒓  =  
𝒏(∑ 𝑿𝒀) − (∑ 𝑿)(∑ 𝒀)  

√[𝒏(∑ 𝑿𝟐) − (∑ 𝑿)𝟐][𝒏(∑ 𝒀𝟐) − (∑ 𝒀)𝟐]   
  

 

DONDE: 

𝒓     = Coeficiente de correlación de Pearson 

𝒏     = Número de pares observados 

∑ 𝑿    = Suma de los valores de X 

∑ 𝒀    = Suma de los valores de Y 

∑ 𝑿 𝒀   = Suma de los valores de X.Y 

∑ 𝑿𝟐
   = Suma de los cuadrados de X 

(∑ 𝑿)𝟐
 
 = Cuadrado de la suma de los valores de X 

∑ 𝒀𝟐
    = Suma de los cuadrados de Y 

(∑ 𝒀)𝟐
 
 = Cuadrado de la suma de los valores de Y 
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Regla de decisión que se asume: Para tomar la decisión respecto del coeficiente 

de correlación que se obtenga, se tomará en cuenta la Tabla de Valoración de Pearson.  

Interpretación: El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, 

donde: 

-1.00 = correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”) 

-0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 

-0.75 = Correlación negativa considerable. 

-0.50 = Correlación negativa media. 

-0.25 = Correlación negativa débil. 

-0.10 = Correlación negativa muy débil. 

0.00  = No existe correlación alguna entre las variables. 

+0.10 = Correlación positiva muy débil. 

+0.25 = Correlación positiva débil. 

+050 = Correlación positiva media. 

+0.75 = Correlación positiva considerable. 

+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 

+1.00 = Correlación positiva perfecta 

 

3.6 PROCEDIMIENTO 

El método para sistematizar y analizar los datos en la investigación se realizó 

utilizando el programa Microsoft Excel, ya que gracias al programa se pudo sistematizar 

y vaciar los resultados, para trasladar al programa estadístico SPSS Versión 21, y obtener 

las tablas de frecuencia y figuras. Con el mismo programa se identificó la prueba 

estadística a usar para determinar si existe un grado de incidencia entre las variables. 
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3.7. VARIABLES   

Las variables de estudio del presente estudio son: clima organizacional y estrés 

laboral; donde la operacionalización de variables es el siguiente:  

VARIABLE 
DIMENSIO

NES 
INDICADORES ÍNDICE 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

1. Estructura  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Recompensa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Relaciones 

 

 

 

 

4. Identidad 

 

— Considero que es necesario el establecimiento de reglas 

— Las normas de disciplina de la institución me parecen 

adecuadas 

— En esta organización existe orden 

— Considero que mis funciones y responsabilidades están 

claramente definidas  

— Las normas facilitan mi desempeño 

— Los procedimientos ayudan en la realización de mis tareas 

— La cantidad de materiales son necesarios para apoyar la 

realización de mi trabajo 

— Es importante la información plasmada y recabada 

— La cantidad de trámites son necesarios para dar un buen 

servicio 

— Los ritmos de trabajo me parecen adecuados  

— Puedo opinar para mejorar los procedimientos  

— Se me permite poner en práctica lo que considero más 

adecuado para realizar mi trabajo 

— La organización otorga los materiales suficientes para 

realizar mi trabajo 

 

— La organización ha contribuido ha contribuido en mi 

desarrollo profesional 

— La organización me brinda capacitación para obtener un 

mejor desarrollo de mis actividades  

— En general, mis jefes aprovechan mis esfuerzos para que 

logren un buen desempeño laboral 

— En general, mis jefes reconocen y valoran mi esfuerzo en la 

realización de mis tareas  

— Mi jefe inmediato muestra interés en el resultado de mi 

trabajo 

— Mi jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en la realización de 

mi trabajo 

  

 

— Mi jefe inmediato me motiva para realizar mi trabajo 

— Mi jefe inmediato utiliza su posición para darme 

oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias 

— En esta organización trabajamos con espíritu de equipo 

— En esta organización es sencillo ponerse de acuerdo 

— Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo necesito 

— El personal de otras áreas se suma espontáneamente para 

resolver los problemas de la organización  

— En esta organización se valora el trabajo y el esfuerzo  

— Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar y 

dirigir proyectos personas 

— Mi jefe inmediato es claro en la asignación de las tareas  

— Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mi 

trabajo 

— Mi jefe inmediato mantiene una comunicación abierta con 

todos en la organización  

— Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada 

quien, en las mismas circunstancias de la misma manara 

— En esta organización se toma en cuenta las diferentes ideas 

de los demás  

Muy malo 

 

Malo 

 

Regular 

 

Bueno 

 

Muy bueno 
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— Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta 

organización 

— Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decoro 

de los demás    

 

— Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los 

demás 

— Mi siento orgullosos de trabajar en esta organización  

— Me siento parte importante de esta institución  

— Me siento comprometido a presentar propuestas y 

sugerencias para mejorar mi trabajo  

— Considero importante la actividad que realiza mi 

organización  

— Considero que la realización de mis actividades tiene un 

impacto en la institución   

Estrés laboral 

 

 

1. Agotamiento 

emocional 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Despersonali

zación  

 

 

 

 

 

3. Realización 

personal  

— Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado 

— Al final de mi jornada laboral me siento agotado  

— Me siento fatigado cuando me levanto de la cama y tengo 

que ir a trabajar 

—  Trabajar con personas todos los días es una tensión para mi  

— Me siento desgastado por mi trabajo  

— Me siento frustrado en mi trabajo  

— Creo que estoy trabajando demasiado  

— Mis compañeros me brindan apoyo cuando los necesito 

— En mi trabajo siento que estoy al límite de mis posibilidades  

 

— Creo que trato a algunos clientes como si fueran objetos  

— Me he vuelto más insensible con la gente desde que ejerzo 

esta profesión 

— Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca 

emocionalmente  

— Realmente no me preocupa lo que les ocurra a mis clientes  

— Pienso que los clientes me culpan por alguno de sus 

problemas.  

 

— Comprendo fácilmente como se sienten los clientes  

— Trato muy eficazmente los problemas de los clientes  

— Creo que influyó positivamente con mi trabajo en la vida de 

los clientes  

— Me siento muy activo  

— Puedo crear fácilmente una atmosfera relajada con mis 

clientes  

— Me siento animado después de trabajar con mis clientes  

— He conseguido muchas cosas útiles en mi profesión 

— Siento que se tratar de forma adecuada los problemas 

emocionales en mi trabajo.   

Bajo  

 

Medio  

 

Alto  

 

3.8. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  

- Se presentó una solicitud al gerente de la empresa para que autorice realizar el 

presente estudio. Luego se procedió a coordinar con los trabajadores de la empresa 

para aplicar los instrumentos de investigación.  

- Se aplicó el primer cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, tomado 

de Litwin y Stringer (1984); luego el cuestionario sobre Sindrome de Burnout 

tomado de Rosales & Cobos (2011).  



44 

 

- Los resultados obtenidos se vaciaron y sistematizaron en el Microsoft Excel 2020 

de acuerdo a la codificación, posteriormente los resultados se procesaron en el 

programa SPSS 21, para obtener la tabla de frecuencias y figuras; además con el 

mismo programa se identificó la prueba estadística a usar para determinar si existe 

un grado de incidencia entre las variables 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1. ANÁLISIS DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL  

Tabla 3.  

Estructura de la variable clima organizacional  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Muy malo 1 7.7 7.7 

Malo 1 7.7 15.4 

Regular 2 15.4 30.8 

Bueno 5 38.5 69.2 

Muy bueno 4 30.8 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre clima organizacional 

 

Figura 1. Estructura de la variable clima organizacional 

En la figura 1 el 38.5% que representa a 5 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

7.7 7.7

15.4

38.5

30.8



46 

 

que es bueno la estructura del clima organizacional; porque la percepción es positiva de 

los miembros de la empresa Hallsur sobre reglas, procesos, trámites y otras limitaciones 

efectuados en el desarrollo laboral. Similar argumento presentó (Velásquez), quien  

asegura que la buena estructura determina el funcionamiento, pues desde lo formal se 

especifica cómo son las relaciones directas e indirectas entre las unidades de la 

organización. De otro lado, una buena estructura es determinada por la estrategia, las 

comunicaciones, los estilos directivos y el entorno, pues el orden concebido está 

constantemente respondiendo a las necesidades de cada uno de estos factores. Los 

resultados podemos corroborar con la definición de (González, 2021), quien asegura que 

la estructuras es la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las 

organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerárquicos, 

indistintamente de la posición en el nivel.  La conformación de una adecuada estructura 

organizacional en la empresa facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto 

transcendental en cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor manera. 

Por su parte, Méndez (2006), asegura que la estructura del clima organizacional está 

vinculado con las políticas, objetivos, deberes, normas, reglas, procedimiento, metas, 

estándares de trabajo que guían el comportamiento de las personas, las comunican e 

informan. Porque, los empleados conocen y las incorporan a sus funciones y 

responsabilidad. Tal conocimiento permite identificar oportunidades de desarrollo y 

capacidad para tomar decisiones; además, propicia el trabajo en equipo y la calidad en el 

proceso de comunicaciones. 
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Tabla 4.  

Recompensa de la variable clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Muy malo 2 15.4 15.4 

Malo 2 15.4 30.8 

Regular 1 7.7 38.5 

Bueno 4 30.8 69.2 

Muy bueno 4 30.8 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre clima organizacional 

 

Figura 2. Recompensa de la variable clima organizacional 

En la figura 2 el 30.8% que representa a 4 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es bueno y muy bueno la recompensa del clima organizacional; porque la empresa 

reconoce a los trabajares estimulando con una retribución económica de acuerdo a su 

trabajo (trabajo por destajo), el cual se ejecuta posterior al sistema de supervisión y a la 
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correcta ejecución del trabajo asignado, así como el cumplimiento de los objetivos y 

metas propuestas. Tal situación los motiva a trabajar mejor con el propósito de alcanzar 

los beneficios determinados por la institución. Similares resultados encontró (González, 

2021), quien aseguró que un salario justo y apropiado, acorde con la actividad 

desarrollada, constituye el primer incentivo en una relación laboral. Es importante no 

olvidar que a pesar de que el salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio 

esperado, los humanos “reclamamos” reconocimiento adicional. Además,  (Peralta, 

2021), señala que es muy buena la percepción de los miembros sobre la recompensa 

recibida por el trabajo bien hecho; es decir, los trabajadores se sienten identificados 

cuando el empleador premia con un incentivo económico todas las actividades bien 

hechas; el cual genera un clima apropiado en la organización. Por su parte, 

(Conexiónesan, 2021), señala que la recompensa de un salario justo es importante para 

tener una buena clima organizacional, pero también es significativo reconocer y motivar 

al trabajador con reconocimientos que no sean necesariamente monetarios.  

Tabla 5.  

Relaciones de la variable clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Muy malo 2 15.4 15.4 

Malo 3 23.1 38.5 

Regular 2 15.4 53.8 

Bueno 4 30.8 84.6 

Muy bueno 2 15.4 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre clima organizacional 
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Figura 3. Relaciones de la variable clima organizacional 

En la figura 3 el 30.8% que representa a 4 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es bueno las relaciones del clima organizacional; porque existe un ambiente de trabajo 

grato y de buenas relaciones sociales tanto entre compañeros, jefes y/o subordinados. Los 

resultados de la investigación podemos corrobora con la definición de Moyano (2014), 

quien señala que el ser humano es un ser social, quien durante su vida construye 

relaciones que le permiten apreciar la vida, en todos los contextos, incluyendo el laboral, 

lo cual forma vínculos que se hacen más permanente con el transcurrir de los tiempos, lo 

que puede estar vinculado con los lazos de amistad que se crean al interior de la 

organización. Asimismo, (Peralta, 2021) asegura que es buena la percepción por parte de 

los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de 

buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. Estas 

relaciones se generan dentro y fuera de la organización, entendiendo que existen dos 

clases de grupos dentro de toda organización. Los grupos formales, que forman parte de 

la estructura jerárquica de la organización. Los grupos informales, que se generan a partir 
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de la relación de amistad, que se puede dar entre los miembros de una organización. Por 

lo tanto, podemos decir que de manera general las buenas relaciones interpersonales se 

muestran de forma estable debido a que se puede generar por los diferentes ámbitos 

laborales y sociales donde comparte los funcionarios de la organización (Moreno, 2018).  

Tabla 6. 

Identidad de la variable clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Muy malo 2 15.4 15.4 

Malo 1 7.7 23.1 

Regular 4 30.8 53.8 

Bueno 4 30.8 84.6 

Muy bueno 2 15.4 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre clima organizacional 

 

Figura 4. Identidad de la variable clima organizacional 
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En la figura 4 el 30.8% que representa a 4 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es regular y bueno la identidad del clima organizacional; porque los trabajadores 

tienen sentimientos de pertenencia a la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada 

Karina, ya que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. Para 

(Peralta, 2021), la identidad es el sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 

miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. 

En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 

organización. Asimismo, (Conexiónesan, 2021) asegura que la identidad es un factor que 

indica, qué tan involucrados están los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué 

tan orgullosos se sienten de formar parte de esta. Por otro lado, (Duque & Carvajal, 2015), 

asegura, que la identidad organizacional tenga sentido, los miembros organizacionales o 

de la empresa deben estar de acuerdo en que la organización tiene ciertos aspectos 

distintivos, que esta difiere de otras en ciertos aspectos sobre el tiempo y que sus factores 

distintivos caracterizan la organización en diferentes situaciones y a través de varios 

temas, como las decisiones, acciones y políticas. Los miembros construyen una 

percepción común de su organización teniendo ciertas características clave, como ser 

distinta de otras organizaciones en ciertos aspectos y mostrar el grado de continuidad en 

cierto periodo y en variedad de circunstancias (Alvesson & Empson, 2008).  
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4.2. ANÁLISIS DE LAS DIMENSIONES DE ESTRÉS LABORAL 

Tabla 7.  

Agotamiento emocional de la variable estrés laboral  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Bajo 3 23.1 23.1 

Medio 2 15.4 38.5 

Alto 8 61.5 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre Síndrome de Burnout

 

Figura 5. Agotamiento emocional de la variable estrés laboral 

En la figura 5 el 61.5% que representa a 8 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es alto el agotamiento emocional del síndrome de Burnout; porque los trabajadores d 

la empresa Hallsur tienen una sensación creciente de agotamiento en el trabajo, de no 

poder dar más de sí desde el punto de vista profesional. Implica estar emocionalmente 

exhausto, es una pérdida de recursos emocionales. El sujeto siente que ha perdido la 
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energía para trabajar y, debe realizar mucho esfuerzo para enfrentar un nuevo día, se 

siente agotado, cansado y que no tiene una fuente de recarga de impulsos o estímulos; al 

respecto Bosqued (2008), señala que el alto agotamiento emocional surge como 

consecuencia de la disminución de recursos emocionales del profesional para enfrentarse 

con los retos que su labor le plantea, y se concreta en una creciente y continua fatiga en 

los niveles mental, físico y emocional que no se corresponde con la cantidad de trabajo 

efectuado. El individuo percibe que carece de energía y que ya ha llegado a su propio 

límite. Así mismo, presenta sensaciones de sobreesfuerzo y hastío emocional que se 

produce a consecuencia de las continuas interacciones que los trabajadores.  

Tabla 8.  

Despersonalización de la variable estrés laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Bajo 1 7.7 7.7 

Medio 5 38.5 46.2 

Alto 7 53.8 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre Síndrome de Burnout 
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Figura 6. Despersonalización de la variable estrés laboral 

En la figura 6 el 53.8% que representa a 7 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es alto la despersonalización del síndrome de Burnout; porque los trabajadores de la 

empresa Hallsur para protegerse del cansancio emocional, tratan de aislarse de los demás, 

desarrollando así una actitud fría, impersonal, manifiestan sentimientos negativos, 

actitudes y conductas de cinismo hacia las personas destinatarias de su trabajo, se muestra 

distanciado y en ocasiones utilizan términos peyorativos hacia sus colegas, tratando de 

hacer culpables a los demás de sus frustraciones y disminuyendo su compromiso laboral. 

Al respecto, Gil Monte & Moreno (2007) especifican que la despersonalización se asocia 

con la excesiva separación hacia otras personas, silencio, uso de actitudes despectivas, e 

intentos de culpar a los usuarios de la propia frustración.  
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Tabla 9.  

Realización personal de la variable estrés laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Bajo 5 38.5 38.5 

Medio 0 0.0 38.5 

Alto 8 61.5 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre Síndrome de Burnout 

 

Figura 7. Realización personal de la variable estrés laboral 

En la figura 7 el 61.5% que representa a 8 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es alto la realización personal del síndrome de Burnout; porque los trabajadores de la 

empresa Hallsur hacen evidenciar que tienen sentimientos de incompetencia por las 

demandas laborales que exceden su capacidad. Sin embargo, cuando se produce una 

disminución del sentimiento de éxito y productividad en la tarea, aparece la idea de 

fracaso. Este sentimiento de inadecuación acerca de las propias habilidades personales 
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puede conducir a un fracaso autoimpuesto. Puede exacerbarse con la pérdida de soporte 

social y de oportunidades para desarrollarse profesionalmente. Porque la realización 

personal se refiere a un sentimiento complejo de inadecuación profesional al puesto de 

trabajo. Que surge de una constante comprobación entre las demandas excesivas que se 

le hacen y su capacidad para atenderlas debidamente, el cual puede estar presente o 

encubierto por una sensación paradójica de superioridad, que, ante la amenaza de sentirse 

incompetente, el profesional da la impresión a los demás que su interés y dedicación son 

inagotables e intransferibles. 

4.3. ANÁLISIS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO.  

Tabla 10.  

Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Muy malo 2 15.4 15.4 

Malo 1 7.7 23.1 

Regular 2 15.4 38.5 

Bueno 4 30.8 69.2 

Muy bueno 4 30.8 100,0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre clima organizacional 
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Figura 8. Clima organizacional 

En la figura 8 el 30.8% que representa a 4 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es bueno y muy bueno el clima organizacional; porque existe un ambiente de trabajo 

positivo y los personales saben que su trabajo será reconocida; al respecto, Chiavenato L. 

(2000) señala que es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla un trabajo 

cotidiano; el cual influye en la satisfacción y en la productividad del trabajo. Además, 

Denison (1991), establece que es una cualidad relativamente permanente del ambiente 

interno, experimentada por los miembros del grupo de una organización, que influyen en 

su conducta y que se pueden describir en función de los valores de un conjunto particular 

de características de la organización. Por su parte (Palma, 1999), menciona que el clima 

organizacional se relaciona con propiedades particulares de cada institución. 
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Tabla 11.  

Estrés laboral según el Síndrome de Burnout 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Bajo 3 23.1 23.1 

Medio 2 15.4 38.5 

Alto 8 61.5 100.0 

Total 13 100.0  

Fuente: Cuestionario sobre Síndrome de Burnout 

 

Figura 9. Estrés laboral según el Síndrome de Burnout 

En la figura 9 el 61.5% que representa a 8 trabajadores encuestados de la empresa 

Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, respondieron 

que es alto el estrés laboral del síndrome de Burnout; porque los trabajadores de la 

empresa Hallsur desarrollan una idea de fracaso profesional (en especial en relación a las 

personas hacia las que trabaja), la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, y 

presentar actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja (Cialzeta, 2013). 

Además, Moreno, Oliver, & Aragoneses, (1989), aseguran que el estrés laboral se 
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caracterizadas por una relación constante y directa con otras personas, más concretamente 

en aquellas profesiones que suponen una relación interpersonal intensa con los 

beneficiarios del propio trabajo. Pines & Aronson (2001), asegura que es un estado de 

decaimiento físico, emocional y mental; que se caracteriza por un cansancio, sentimientos 

de desamparo, desesperanza, vacío emocional, y por el desarrollo de actitudes negativas 

hacia la actividad laboral, y hacia las personas. Consideran que el cansancio físico es un 

factor predisponerte para el desarrollo de enfermedades infecciosas, accidentes, 

trastornos del sueño, sentimientos de depresión y pensamientos suicidas. Y en las últimas 

etapas el cansancio psíquico se manifiesta porque el sujeto desarrolla actitudes negativas 

sobre su persona, su actividad laboral, acompañado de baja autoestima y sentimientos de 

ineficacia e incompetencia. 

4.4. CORRELACIÓN DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO  

Tabla 12.  

Tabla de contingencia de clima organizacional y estrés laboral 

 ESTRÉS LABORAL Total 

Bajo Medio Alto 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Muy malo 2 0 0 2 

Malo 1 0 0 1 

Regular 0 2 0 2 

Bueno 0 0 4 4 

Muy bueno 0 0 4 4 

Total 3 2 8 13 

Fuente: Resultados del análisis estadístico SPSS   

El cuadro muestra los resultados de las dos variables en estudio, con el fin de 

hallar el nivel de correlación que muestran ambas variables. 



60 

 

Representados con “X” para la variable Clima Organizacional y “Y” para estrés 

laboral de los trabajadores de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina 

de la ciudad de Arequipa 2018; del cuadro se desprende los resultados que se reemplazará 

a la fórmula planteada. 

𝑟 =
𝑛 ∑ 𝑥𝑦  −  ∑ 𝑥 ∑ 𝑦

√[𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2][𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2]
 

𝑟 = 0.945 

Resolviendo la fórmula se obtuvo una Correlación positiva muy fuerte lo que 

quiere indicar el clima organizacional tiene relación con el estrés laboral. La relación 

existente entre las dos variables de estudio es positiva muy fuerte con 0.945.  

4.5. DISCUSIÓN  

Respecto a la hipótesis general, existe una relación positiva muy fuerte entre las 

variables de estudio; es decir, dentro de la empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal 

yodada Karina de la ciudad de Arequipa existe un buen clima organizacional, pero el 

nivel de estrés laboral es alto. Los resultados de la investigación son similares a los 

obtenidos por (Ccahuana, 2019), quien ese es investigación acerca del clima 

organizacional y el nivel de estrés de los trabajadores de los juzgados familiares 

tradicionales de la ciudad de Chihuahua, obtuvieron una relación inversa y significativa 

entre las variables de estudio, asimismo mostraron que las condiciones de trabajo en las 

que se encuentran los juzgados de familia, crean bastante presión y estrés, lo cual 

determina la ocurrencia de niveles de estrés importante entre los trabajadores, estrés que 

al ser recurrente se convierte en un estrés crónico que puede provocar graves perjuicios 

físicos y psicológicos en los trabajadores, asimismo Quispe (2016), es investigación que 

busca la relación entre el estrés laboral de los trabajadores de salud y el clima 
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organizacional, concluye que existe relación significativa importante entre las variables 

de estudio, si bien es cierto los niveles de estrés laboral alto son reducidos o pequeños 

ello no implica que no se deba de tomar en cuenta, porque un estrés laboral crónico puede 

conducir fácilmente al desarrollo del síndrome de Burnout, que se caracteriza porque 

inhabilita al trabajador en sus funciones, necesitando de ayuda de terceros para su 

recuperación, que en muchos casos es infructuosa. 

(Flores, 2014) Concluyó en que: la prevención del estrés laboral a nivel 

organizacional requiere de diferentes acciones, las cuales varían en función del contenido 

del trabajo y de la organización de este. Le corresponde al gerente de talento humano 

realizar un diagnóstico que permita identificar los factores de riesgo que se están 

generando en la empresa. Es importante enfatizar en que la forma más efectiva de prevenir 

el estrés laboral es controlando las causas que lo provocan, es por ello que se debe tener 

en cuenta que la calidad de vida de los empleados debe convertirse en una filosofía 

organizacional en conjunto, con estrategias que permitan estilos de vida estimulantes. 

Estas directrices, a la larga, estimularán el compromiso del empleado hacia sus 

organizaciones. El gerente de talento humano deberá por tanto ser más estratégico y 

menos operativo para que pueda dedicarse a potenciar los talentos de los trabajadores 

desde el punto de vista de las competencias, haciendo lecturas de contexto laboral 

altamente cambiante y demandante bajo una mirada crítica y reflexiva, implementando 

estrategias que mitiguen los factores estresantes.  

(Sanchez, 2011), Concluyo en que la hipótesis de esta investigación se basaba en 

que Los trabajadores cerealeros se encuentran afectados por el estrés laboral, el cual 

impacta sobre en su bienestar psicológico y satisfacción con el trabajo. Con respecto a las 

vinculaciones entre el estrés percibido, el bienestar psicológico y el grado de satisfacción 

laboral, la evidencia reunida en el presente estudio permite corroborar el inter-juego entre 
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estas variables. Desde el momento que los empleados experimentan estrés, a su vez, 

experimentan menos satisfacción laboral y menos bienestar psicológico. En tanto que, 

entre los que no sufren de estrés laboral se evidencia una tendencia contraria, vale decir, 

menos estrés, más satisfacción y bienestar. Esto se relaciona con lo que plantea Martínez 

Selva (2004), que las consecuencias del estrés laboral no se limitan a la esfera profesional, 

sino que se extiende a menudo a la vida personal y familiar. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Existe una correlación positiva muy fuerte entre las variables clima 

organizacional y estrés laboral, porque los resultados obtenidos a través del 

coeficiente de correlación de Pearson es 0,945. El cual indica, que es bueno 

el clima organizacional porque el 30.8% de los encuestados indican que 

existe un buen clima organizacional la cual influye en las actitudes y el 

comportamiento de los individuos. Además, existe un alto nivel alto de 

estrés laboral, ya el 61.5% de encuestados indican que se sienten estresados. 

Realizando la relación de las dos variables se deduce que: existe un nivel 

alto de estrés laboral a consecuencia del trabajo por destajo, es decir, los 

obreros sienten un buen clima organizacional por el incentivo económico 

que reciben de acuerdo a su trabajo, sin embargo, el hecho de conseguir 

mayores ingresos causó el alto nivel de estrés laboral 

SEGUNDA: Es bueno el nivel de clima organizacional en la empresa Hallsur E.I.R.L. 

productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, porque existe un 

ambiente de trabajo positivo; donde los trabajadores saben que su trabajo es 

reconocido y recompensado con una retribución económica de acuerdo a su 

rendimiento (trabajo por destajo); y el medio ambiente humano y físico en 

el que se desarrolla el trabajo cotidiano, también influye en la satisfacción y 

en la productividad del trabajo.  

TERCERA: Existe un alto nivel de estrés laboral en la empresa Hallsur E.I.R.L. 

productora de sal yodada Karina de la ciudad de Arequipa, porque el trabajo 

es exigente y la retribución económica es en función al trabajo y 

emocionalmente se encuentran agotados, el cual genera que presenten 
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actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja. Además, el estrés 

laboral se caracterizadas por una relación constante y directa con otras 

personas, más concretamente en aquellas profesiones que suponen una 

relación interpersonal intensa con los beneficiarios del propio trabajo.  
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: La empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad 

de Arequipa, debe organizar más actividades de carácter cultural y deportivo 

para generar espacios de recreación mental y contrarrestar el estrés laboral 

de los trabajadores.   

SEGUNDA: Los trabajadores deben seguir practicando un buen clima organizacional 

para seguir potenciando la innovación en el trabajo con ideas constructivas 

y una productividad más alta, generar una actitud positiva y mayor 

satisfacción laboral en el trabajo.  

TERCERA: La empresa Hallsur E.I.R.L. productora de sal yodada Karina de la ciudad 

de Arequipa, debe ofrecer pasantías a los trabajadores para que se tomen un 

tiempo para descansar y relajarse; el cual es muy importante para mejorar el 

rendimiento y la productividad de los trabajadores.  
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de consistencia 

CLIMA ORGANIZACIONAL  Y   SU INCIDENCIA EN EL ESTRÉS LABORAL  EN LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA  HALLSUR E.I.R.L. PRODUCTORA DE SAL YODADA 

KARINA DE LA CIUDAD DE  AREQUIPA 2018 

ENUNCIA

DOS DEL 

PROBLEMA 

OBJETI

VOS 

HIPÓT

ESIS 

VARIAB

LES 

DIMENSI

ONES 

METODOL

OGÍA 

Pregunta 

general 

- ¿Qué 

relación existe  

entre clima 

organizacional 

y el estrés 

laboral de los 

trabajadores 

de la empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora de 

sal yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018? 

Objetivo 

General 

- 

Determinar  

la relación 

que existe 

entre clima 

organizacion

al y el estrés 

laboral de 

los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

de sal 

yodada 

Hipótesi

s general 

 

- Existe 

una relación 

positiva 

fuerte entre 

clima 

organizacio

nal y el 

estrés 

laboral de 

los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

1. Clima 

organizacion

al  

1.1. 

Estructura  

 

1.2. 

Recompensa  

 

1.3. 

Relaciones  

 

1.4. 

Identidad 

Enfoque de 

investigación: 

Cuantitativo 

 

Tipo de 

investigación: 

Básico no 

experimenta 

 

Diseño de 

investigación: 

Correlaciona

l -descriptivo 

 

Método de 

investigación: 

Hipotético – 

deductivo 
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Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018. 

de sal 

yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018. 

 

Técnicas de 

investigación: 

Encuesta 

 

Instrumento

s: 

Cuestionario 

de preguntas  

Cuestionario 

de síndrome de 

burnout 

Preguntas 

específicas 

- ¿Cómo es 

el clima 

organizacional 

de los 

trabajadores 

de la empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora de 

sal yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018?  

 

- ¿Cuál es 

el nivel de 

estrés laboral 

de los 

trabajadores 

Objetivo

s específicos 

- 

Describir  el 

clima 

organizacion

al de los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

de sal 

yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018.  

 

- 

Identificar el 

Hipótesi

s 

específicas 

- Existe 

un buen  

clima 

organizacio

nal en los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

de sal 

yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018. 

  

2. Estrés 

laboral 

2.1. 

Agotamiento 

emocional  

 

 

2.2. 

Despersonaliza

ción  

 

 

2.3. 

Realización 

personal  
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de la empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora de 

sal yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018? 

nivel de 

estrés 

laboral de 

los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

de sal 

yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018. 

- Existe 

un alto nivel 

de estrés 

laboral en 

los 

trabajadores 

de la 

empresa 

Hallsur 

E.I.R.L. 

productora 

de sal 

yodada 

Karina de la 

ciudad de 

Arequipa 

2018. 
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Anexo 2 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Cuestionario tomado de Litwin y Stringer (1984) 

 

I. ASPECTO INFORMATIVO  

Instrucciones: señor (a), este cuestionario se utilizará para determinar características en torno 

al clima organizacional. Sus respuestas serán sólo utilizadas para decisiones científicas. Por eso, 

se le agradece anticipadamente por la colaboración que brinda al desarrollo de la ciencia. 

 

II. DATOS INFORMATIVOS: 

Edad: ____ Fecha: __/____/_____ Sexo: M ( )  F ( ) 

 

Muy en desacuerdo MED 1 

En desacuerdo ED 2 

Ni en desacuerdo ni en acuerdo NED ND 3 

De acuerdo D 4 

Muy de acuerdo  MD 5 

 

N° DIMENSIONES E ÍTEMS MED ED NED 

ND 

D MD 

ESTRUCTURA 

1 Considero que es  necesario el establecimiento de reglas      

2 
Las normas  de disciplina de la institución me parecen 

adecuadas 

     

3 En esta organización existe orden      

4 
Considero que mis funciones y responsabilidades están 

claramente definidas  

     

5 Las normas facilitan mi desempeño      

6 Los procedimientos ayudan en la realización de mis tareas      



75 

 

7 
La cantidad de materiales son necesarios para apoyar la 

realización de mi trabajo 

     

8 Es importante la información plasmada y recabada      

9 
La cantidad de trámites son necesarios para dar un buen 

servicio 

     

10 Los ritmos de trabajo me parecen adecuados       

11 Puedo opinar para mejorar los procedimientos       

12 
Se me permite poner en práctica lo que considero  más 

adecuado para realizar mi trabajo 

     

13 
La organización otorga los materiales suficientes para 

realizar mi trabajo 

     

RECONPENSA 

14 
       La organización a contribuido ha contribuido en mi 

desarrollo profesional 

     

15 
La organización me brinda capacitación para obtener un 

mejor desarrollo de mis actividades  

     

16 
En general, mis jefes aprovechan mis esfuerzos para que 

logren un buen  desempeño laboral 

     

17 
En general, mis jefes reconocen y valoran mi esfuerzo en 

la realización de mis tareas  

     

18 
Mi jefe inmediato muestra interés en el resultado de mi 

trabajo 

     

19 
Mi jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en la realización 

de mi trabajo 

     

RELACIONES 

20 Mi jefe inmediato me motiva para realizar mi trabajo      

21 
Mi jefe inmediato utiliza su posición para darme 

oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias 

     

22 En esta organización trabajamos con espíritu de equipo      

23 En esta organización es sencillo ponerse de acuerdo      

24 Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo necesito      
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25 
El personal de otras áreas se suma espontáneamente para 

resolver los problemas de la organización  

     

26 En esta organización se valora el trabajo y el esfuerzo       

27 
Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar  

y dirigir proyectos personas 

     

28 Mi jefe inmediato es claro en la asignación de las tareas       

29 
Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mi 

trabajo 

     

30 
Mi jefe inmediato mantiene una comunicación abierta con 

todos en la organización  

     

31 
Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada 

quien, en las mismas circunstancias de la misma manera 

     

32 
En esta organización se toma en cuenta las diferentes 

ideas de los demás  

     

33 
Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta 

organización 

     

34 
Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y 

decoro de los  demás    

     

IDENTIDAD 

35 
Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia 

los demás 

     

36 Mi siento orgullosos de trabajar en esta organización       

37 Me siento parte importante de esta institución       

38 
Me siento comprometido a presentar propuestas y 

sugerencias para mejorar mi trabajo  

     

39 
Considero importante la actividad que realiza mi 

organización  

     

40 
Considero que la realización de mis actividades tiene un 

impacto en la institución   
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Anexo 3 

CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE BURNOUT  

Cuestionario tomado de: Rosales & Cobos (2011) 
 

I. ASPECTO INFORMATIVO  

 

Instrucciones: señor (a), el presente cuestionario nos permitirá conocer el nivel de sinbrome 

burnout o estrés laboral que usted posee como personal de la empresa HALLSUR E.I.R.L. de la 

ciudad de Arequipa; para ello, le solicito que marque con una (X) la alternativa que según su 

criterio personal. Sus respuestas serán sólo utilizadas para decisiones científicas. Por eso, se le 

agradece anticipadamente por la colaboración que brinda al desarrollo de la ciencia.   

 

II. DATOS INFORMATIVOS: 

Edad:….. Sexo:……. Tiempo de Servicio:…..……. Cargo:……………….………  

 

Nunca N 0 

Una vez al año 1 A 1 

Una vez al mes 1M 2 

Algunas veces al mes SM 3 

Una vez a la semana 1S 4 

Varias veces a la semana  VS 5 

Diario  D 6 
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N° DIMENSIONES E ÍTEMS N 1A 1M SM 1S VS D 

 

1 
Debido a mi trabajo me siento 

emocionalmente agotado 

       

2 
Al final de mi jornada laboral me siento 

agotado  

       

3 
Me siento fatigado cuando me levanto 

de la cama  y tengo que ir a trabajar 

       

4 
Comprendo fácilmente como se sienten 

los clientes 

       

5 
Creo que trato a algunos cliente como si 

fueran objetos 

       

6 
Trabajar  con personas todos los días es 

una tensión para mi 

       

7 
Trato muy eficazmente los problemas de 

los clientes 

       

8 Me siento  desgastado por mi trabajo        

9 
Creo que influyó positivamente con mi 

trabajo en la vida de los clientes 

       

10 
Me he vuelto más insensible con la gente 

desde que ejerzo esta profesión 

       

11 
Me preocupa el hecho  de que este 

trabajo me endurezca emocionalmente 

       

12 Me siento muy activo        

13 Me siento frustrado en mi trabajo        

14 Creo que estoy trabajando demasiado        

15 
Realmente no me preocupa lo que les 

ocurra a mis clientes 

       

16 
Mis compañeros me brindan apoyo 

cuando los necesito 

       

17 
Puedo crear fácilmente una atmosfera 

relajada con mis clientes 
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18 
Me siento animado después de trabajar 

con mis clientes 

       

19 
He conseguido muchas cosas útiles en 

mi profesión 

       

20 
En mi trabajo siento que estoy al límite 

de mis posibilidades 

       

21 
Siento que se tratar de forma adecuada 

los problemas emocionales en mi trabajo.   

       

22 

Pienso que los clientes me culpan por 

alguno de sus problemas. 
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Anexo 4 

CUESTIONARIO SOBRE SINBROME DE BURNOUT  

Cuestionario tomado de: Rosales & Cobos (2011) 
 

I. CRITERIOS DE VALORACIÓN. 

Nunca N 0 

Una vez al año 1 A 1 

Una vez al mes 1M 2 

Algunas veces al mes SM 3 

Una vez a la semana 1S 4 

Varias veces a la semana  VS 5 

Diario  D 6 

 

N° DIMENSIONES E ÍTEMS N 1A 1M SM 1S VS D 

AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

1 
Debido a mi trabajo me siento 

emocionalmente agotado 

       

2 
Al final de mi jornada laboral me siento 

agotado  

       

3 
Me siento fatigado cuando me levanto 

de la cama  y tengo que ir a trabajar 

       

6 
Trabajar  con personas todos los días es 

una tensión para mi  

       

8 Me siento  desgastado por mi trabajo         

13 Me siento frustrado en mi trabajo         

14 Creo que estoy trabajando demasiado         

16 
Mis compañeros me brindan apoyo 

cuando los necesito 

       

20 
En mi trabajo siento que estoy al límite 

de mis posibilidades  
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DESPERSONALIZACION 

5 
Creo que trato a algunos cliente como si 

fueran objetos  

       

10 
Me he vuelto más insensible con la gente 

desde que ejerzo esta profesión 

       

11 
Me preocupa el hecho  de que este 

trabajo me endurezca emocionalmente  

       

15 
Realmente no me preocupa lo que les 

ocurra a mis clientes  

       

22 
Pienso que los clientes me culpan por 

alguno de sus problemas.  

       

REALIZACION PERSONAL 

4 
Comprendo fácilmente como se sienten 

los clientes  

       

7 
Trato muy eficazmente los problemas de 

los clientes  

       

9 
Creo que influyó positivamente con mi 

trabajo en la vida de los clientes  

       

12 Me siento muy activo         

17 
Puedo crear fácilmente una atmosfera 

relajada con mis clientes  

       

18 
Me siento animado después de trabajar 

con mis clientes  

       

19 
He conseguido muchas cosas útiles en 

mi profesión 

       

21 
Siento que se tratar de forma adecuada 

los problemas emocionales en mi trabajo.   
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II. CÁLCULOS DE PUNTUACIÓN. 

Aspecto evaluado  Preguntas a evaluar  Valor total 

obtenido  

Indicios de 

Burnout 

Agotamiento 

emocional  

1-2-3-6-8-13-14-16-20  Más de 26 

Despersonalización  5-10-11-15-22  Más de 9 

Realización personal  4-7-9-12-17-18-19-21  Más de 34 

 

III. VALORES. 

 Bajo Medio Alto 

Agotamiento 

emocional  

0 – 18 19 – 26 27 – 54 

Despersonalización  0 – 5 6 – 9 10 – 30 

Realización personal  0 – 33 34 – 39 40 – 56 

 

 

 



8
3
 

 

A
n

ex
o
 5

. 

IM
Á

G
E

N
E

S
 D

E
L

 P
R

O
C

E
S

A
M

IE
N

T
O

 D
E

 D
A

T
O

S
 E

N
 S

P
S

S
 2

1
 



8
4
 

 

 



8
5
 

 

 
 



8
6
 

 

 
 



8
7
 

 



8
8
 

 

 



8
9
 

 

 



9
0
 

 

 



9
1
 

 

 



9
2
 

 

 



9
3
 

 

 






