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Resumen
El objetivo de la presente investigación fue estudiar la relación entre los niveles de estrés laboral y el tipo de cultura organizacional en un grupo de trabajadores de empresas de servicios. Se utilizaron los siguientes instrumentos: El Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional (Cameron y Quinn, 2006) y la Escala de Estrés Laboral Organizacional de la OIT-OMS (Medina, Preciado y Pando, 2007). Se estudió la validez y la confiabilidad de los instrumentos mediante el análisis factorial y a través del cálculo de la consistencia interna de las escalas. Se encontró que la cultura adhocrática correlacionó positivamente con el estrés laboral. Se entiende que la cultura adhocrática es una cultura muy dinámica, de cambio permanente caracterizada por un ambiente en el que constantemente se toman riesgos. 
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Abstract
The aim of this investigation was to study the relationship between job stress and organizational culture. To meet the objective of the research, we applied two instruments: the Organizational Culture Assessment Instrument (Cameron & Quinn, 2006) and the Work Stress Scale Organizational ILO-WHO (Medina, Preciado y Pando, 2007). Both questionnaires were administered in a group of workers of various utilities. The validity and reliability of the instruments was studied through various factor analyzes and by calculating the internal consistency of the scales. We found that adhocratic culture positively correlated with work stress. No other significant correlations were found between these variables. It is argued that adhocratic culture is a very dynamic culture, where changes are permanent and is characterized by an environment in which people constantly take risks. 
Keywords: organizational culture, job stress, adhocratic culture, OCAI.
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Introducción
Los constantes cambios que se suscitan dentro de un mundo globalizado como el nuestro, están impactando en la forma de actuar y pensar de las personas dentro de una organización, en consecuencia, la cultura organizacional de las empresas no escapa a este hecho. Las repercusiones de este impacto inciden en la actitud de sus empleados; y por ende sobre el estrés de los mismos. 
Cada una de las organizaciones tiene sus propias características, como su identidad, su estilo de vida, sus modos de actuar y pensar. Esto las hace únicas y diferentes del resto de organizaciones, y muchos de los sucesos ocurridos dentro de una empresa, se derivan de su cultura. Por esta razón, es indispensable conocer la cultura de una organización si se quiere entender el comportamiento organizacional de sus empleados (Cameron & Quinn, 2006).
Asimismo, el estudio del comportamiento organizacional exige la comprensión de los efectos del estrés en el trabajo. El estrés es un factor que influye directamente en la conducta de las personas y, por lo tanto, en sus relaciones con los demás en su trabajo. Es importante estudiar el estrés laboral ya que, como menciona Chiavenato (2009), el estrés no sólo daña las relaciones interpersonales en el trabajo sino que también deteriora la salud de los colaboradores. 
La necesidad de diagnosticar y manejar la cultura organizacional es cada vez más importante debido en parte a la creciente necesidad de fusionar y moldear las culturas de las diferentes organizaciones a medida que se producen cambios estructurales. Debido a la necesidad de cambiar y mantener la estabilidad frente a entornos externos cada vez más turbulentos, tener un instrumento de diagnóstico para identificar los valores centrales de la cultura organizacional puede ser una herramienta especialmente útil en la gestión eficaz del cambio organizacional (Cameron & Quinn, 2006).
En el primer capítulo del presente trabajo, se comenta acerca de las conceptualizaciones teóricas según la postura de distintos autores y se plantean los objetivos de la investigación.
En el segundo capítulo se detallan los aspectos metodológicos del trabajo incurriendo en el diseño, la muestra y la explicación de los cuestionarios utilizados que fueron el Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional (Cameron & Quinn, 2006) y la Escala de Estrés Laboral Organizacional (Medina et al., 2007).
En el tercer capítulo se muestran los resultados obtenidos que incluyen las propiedades psicométricas, los análisis descriptivos e inferenciales. 
Por último, en el cuarto capítulo se discuten las correlaciones obtenidas entre las variables de estudio de la presente investigación. Finalmente, se detallan  las referencias y los apéndices donde se puede encontrar los instrumentos utilizados en la presente investigación.
Si bien es cierto que en Perú las organizaciones se están preocupando cada vez más por sus empleados y el bienestar de los mismos, a nivel de investigaciones, es poco lo que se ha venido haciendo, son escasos los trabajos de investigación en el ámbito de la psicología organizacional (Zegarra, Burga & Lerner, 2005). En nuestro país no se han realizado investigaciones concluyentes acerca de la relación entre el tipo de cultura organizacional y el estrés laboral; por dicha razón, se cree pertinente e importante realizar esta investigación a fin de realizar un nuevo aporte.

Marco Teórico
La cultura organizacional
La definición del término “cultura organizacional” fue introducida alrededor de la década del 50, en que Jacques (1951) propuso una de las primeras definiciones. El autor plantea que la cultura organizacional es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas. Es compartida por todos los miembros de la organización y los nuevos integrantes deben aprenderla y aceptarla.
El concepto de cultura organizacional fue tomando mayor consistencia con el aporte de la escuela de las relaciones humanas, específicamente con los experimentos realizados por Elton Mayo (1972). A partir de los experimentos del autor, se comenzaron a reconocer los aspectos informales y subjetivos de la realidad dentro de las organizaciones. 
Por su parte, Schein (1992), explica que la cultura organizacional es un conjunto de nociones básicas inventadas, descubiertas, desarrolladas y compartidas por un grupo para enfrentar problemas de adaptación externa e integración interna, y funciona suficientemente bien para considerarlo válido. Asimismo, se transmite a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir y entender esos problemas.
Chiavenato (2009) postula que cuando se habla de cultura organizacional, se está haciendo referencia a la forma en que interactúan las personas, las actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas.
Además de lo anterior, Chiavenato (2009) refiere que la cultura organizacional es un conjunto de hábitos y creencias que ha sido establecido por medio de normas, valores, actitudes y expectativas compartidos por todos los miembros de la organización. La cultura refuerza la mentalidad predominante. 
Robbins (2009) plantea que la cultura es un sistema de significado compartido por todos los miembros de una organización, el cual distingue a dicha organización de las demás. 
Como se puede ver, se han generado diferentes posturas sobre la definición de cultura organizacional desde cada enfoque teórico particular. Frente a eso, para la presente investigación se utilizará la definición de cultura organizacional propuesta por Cameron y Quinn (2006), por considerarse la más completa y la que define con mayor detalle los tipos de cultura organizacional. Los autores plantean que la cultura organizacional se refiere al conjunto de valores que se dan por sentado, los supuestos básicos, las expectativas, los recuerdos colectivos y las definiciones presentes en una organización. 
La ventaja de esta definición es que integra aspectos importantes de las demás definiciones y, por esta razón, se ha elegido para la presente investigación.
En cuanto a los enfoques para estudiar la cultura organizacional, Cantera (2006) postula que existen diversas maneras o modelos de abordar el tema, dentro de los cuales se encuentran:
El modelo propuesto por Thévenet (como se citó en Cantera, 2006), incluye: 
a) El enfoque etnográfico: con base en la Antropología. La organización puede ser estudiada buscando las tendencias permanentes.  El investigador observa y participa a la vez. 
b) Desarrollo organizacional: proviene del método de Schein (1992), se centra en el análisis de incidentes críticos, las formas de actuar y de reaccionar. 
Luego, Schein (1992) propone que la cultura organizacional es el patrón de premisas básicas que un determinado grupo de personas inventó, descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptación externa y de integración interna, y que se consideran válidas; por lo tanto, pueden ser enseñadas a los nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relación a estos problemas. Este autor propone que la cultura está formada por aspectos tangibles e intangibles que nos sirven para:
- Adaptación externa de la compañía: explica cómo es su postura hacia el entorno, si respeta o armoniza. 
- Integración interna: se refiere al modelo correcto de pensar, percibir y sentir que configurará las creencias.
Schein (1992) plantea el concepto de cultura en tres niveles: 
a) Aspectos Tangibles: el ambiente físico de la organización, la arquitectura, los muebles, las cartas, el comportamiento visible, etc. 
b) Valores: Rigen el comportamiento de los miembros de la empresa. Son las disposiciones más básicas o fundamentales que las actitudes. 
c) Supuestos Inconscientes: Revelan la forma en que un grupo percibe, piensa, siente y actúa. Se van formando con el tiempo y pasan a un plano inconsciente por ser de naturaleza interna.
Para esta investigación, se tomará como referente la teoría de Esquema de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (2006). De acuerdo con esta teoría, hay cuatro tipos de cultura:
1. La cultura del clan: enfocada en el mantenimiento interno con flexibilidad, la preocupación por las personas y sensibilidad por sus clientes. El perfil de una cultura de clan sería el de un sitio muy amistoso para trabajar, donde las personas comparten mucho de sí mismas, como una familia extensa. Los líderes son considerados mentores y hasta figuras parentales; además, la organización se mantiene unida por la lealtad. El compromiso es alto y la organización enfatiza el beneficio en el largo plazo del desarrollo de los recursos humanos, brindando gran importancia a la cohesión. 
2. La cultura adhocrática: enfocada en el posicionamiento externo con un elevado grado de flexibilidad e individualidad. El perfil de una cultura adhocrática es el de un lugar para trabajar dinámico, emprendedor y creativo donde la gente toma riesgos determinadamente. Los líderes son considerados como tomadores de riesgos e innovadores y el elemento que mantiene unida a la organización es el compromiso con la experimentación y la innovación. 
3. La cultura jerárquica: enfocada en el mantenimiento interno, con una necesidad de estabilidad y control. El perfil de una cultura jerárquica es el de un sitio para trabajar muy formalizado y estructurado. Los líderes se sienten orgullosos de ser buenos coordinadores y organizadores con el pensamiento puesto en el logro de la eficiencia. Las reglas formales y las políticas mantienen unida a la organización, la preocupación a largo plazo está dada por la estabilidad y el desempeño operativo. 
4. La cultura de mercado: enfocada en el posicionamiento externo con una elevada necesidad de estabilidad. El perfil de una cultura de mercado es el de una organización orientada a los resultados cuya mayor preocupación consiste en cumplir con las tareas asignadas. En esta, las personas son competitivas y están orientadas a metas; asimismo, los líderes son conductores recios y competidores, son firmes y demandantes. Lo que mantiene unida a la organización es el énfasis en ganar; pues la reputación y el éxito son preocupaciones comunes. El éxito está definido en términos de la participación de mercado y la penetración en el mismo.
Todas las organizaciones tienen un tipo dominante de cultura organizacional. Las empresas tienden a enfatizar uno o más de los cuatro tipos de cultura por encima de los otros (adhocracia, jerarquía, clan o mercado). Los tipos particulares de cultura se forman como resultado de ciertos valores, supuestos y prioridades que se vuelven dominantes conforme la empresa enfrenta los desafíos y se ajusta a los cambios. 
Estas culturas dominantes ayudan a la organización a volverse más consistente y estable, así como más adaptativa y flexible cuando tiene que enfrentar el ambiente de rápidos cambios. Aunque estos tipos de culturas tienden a evolucionar de formas predecibles en el tiempo, las organizaciones enfrentan la necesidad de cambiar la cultura en conexión con muchas otras formas de cambios organizacionales. Sin un cambio en la cultura, la mayoría de cambios como el downsizing (reducción de personal), la reingeniería de procesos y trabajo en equipo obtendrán resultados decepcionantes. 
El estrés laboral
Selye (1976) fue el primero en utilizar la palabra estrés para describir los mecanismos de respuesta biológica del cuerpo. Selye consideró que el estrés era una respuesta no específica del cuerpo humano frente a cualquier exigencia del entorno. Sin embargo, el cuerpo tiene una capacidad limitada para responder a los agentes estresantes. El lugar de trabajo presenta muchas exigencias a los empleados y una cantidad elevada de estrés durante un tiempo prolongado, agotará la capacidad de hacer frente a los agentes estresantes. 
Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que el estrés es una consecuencia de una respuesta general frente a una acción o una situación que reclama exigencias físicas y psicológicas especiales sobre una persona.  Es decir, el estrés incluye la interacción de una persona y del ambiente que le rodea. Dichas exigencias físicas o psicológicas del ambiente de las que hablan los autores, son las que ocasionan estrés y reciben el nombre de agentes estresantes (o estresores). Estos agentes estresantes adoptan diferentes maneras, pero todos tienen algo en común y es que crean estrés cuando alguien los percibe como una exigencia que tal vez exceda la capacidad de respuesta de esa persona.
Según Davis (2003), el término estrés se refiere de manera general a las presiones que las personas sienten en la vida. La presencia de estrés en el puesto de trabajo es casi inevitable en muchos casos. Pese a esto, las diferencias individuales explicarían la amplia gama de reacciones ante el estrés; esto quiere decir que, una tarea que alguien considera retadora podría causar ansiedad muy intensa en otra persona. 
Como señala este autor, si el estrés se vuelve excesivo, surgen en los empleados diversos síntomas de estrés que pueden dañar su salud y su rendimiento laboral en su puesto de trabajo. El estrés también origina trastornos físicos, ya que los sistemas corporales internos cambian para tratar de enfrentar el estrés.
Para el presente trabajo de investigación, se tomará en cuenta la definición dada por Ivancevich y Matteson (1987), quienes basándose en el Modelo de Estrés orientado a la dirección postulan que el estrés es una respuesta adaptativa modulada por diferencias individuales, que es consecuencia de cualquier acción, situación o evento que plantea a la persona especiales demandas físicas y psicológicas.
Respecto a los factores del estrés laboral, casi cualquier factor laboral puede originar estrés, lo cual depende de la reacción del empleado al factor en cuestión. Según Chiavenato (2009), entre los factores del trabajo que causan estrés en los empleados se encuentran: la sobrecarga de trabajo, presiones de tiempo, ambiente de inseguridad en el trabajo, falta de control personal, autoridad incongruente con las responsabilidades, conflicto y ambigüedad de roles, diferencias entre los valores de la compañía y los personales (cultura organizacional), cambios de cualquier tipo, en especial si son de gran magnitud o inusuales, frustración, tecnología con capacitación, entre otros.
El estrés en el trabajo es capaz de tener efectos tanto positivos como negativos para la persona y la organización. Sin embargo, para fines de esta investigación, se enfocarán sólo los efectos negativos del estrés. Dicha elección tiene un sustento y es que, de acuerdo con Hellriegel y Slocum (2009), el American Institute of Stress calcula en 300 mil millones de dólares anuales el costo para la economía de los Estados Unidos por problemas médicos que están relacionados con el estrés y la productividad perdida. Otros cálculos realizados son más conservadores pero, de manera invariable, son de miles de millones de dólares. Dichos costos incluyen la productividad perdida, los errores y el tratamiento médico (Hellriegel & Slocum, 2009).
Los efectos del estrés en el trabajo impactan en tres áreas principales: fisiológica, emocional y sobre el comportamiento. Los efectos fisiológicos incluyen presión arterial alta, aceleración de los latidos del corazón, sudor, ataques de calor y frío, dificultades respiratorias, tensión muscular y desórdenes gastrointestinales. Los efectos emocionales incluyen ira, ansiedad, depresión, baja autoestima, funcionamiento intelectual deficiente, nerviosismo, irritabilidad y resentimiento hacia la supervisión. Los efectos sobre el comportamiento incluyen menor desempeño en el trabajo, ausentismo, tasas altas de accidentes, excesos en el uso del alcohol u otras drogas, y dificultades en la comunicación.
Cultura organizacional y estrés
En un estudio con 230 organizaciones de diferentes industrias de todo el mundo, de regiones que incluían Norteamérica, Asia, Europa, Medio Oriente y África, el tener una cultura organizacional fuerte y positiva se asociaba con una mayor eficacia organizacional. El estudio demostró que tener una cultura organizacional fuerte y positiva se asocia con un mayor crecimiento de las ventas, rentabilidad, satisfacción de los empleados y desempeño organizacional, sin importar dónde se localice físicamente la empresa (Denison, 2004).  
Bourantas y Papalexandris (1992) realizaron un estudio empírico en un grupo de 588 administradores griegos en el que encontraron que 38% de los encuestados consideraba que sus organizaciones reflejaban las características de una cultura orientada al rol (que se enfoca en la jerarquía y pone énfasis en la tarea) y un 36% consideraba que sus organizaciones reflejaban las características de una cultura orientada al poder (que está enfocada en la jerarquía y pone énfasis en la persona).
De acuerdo con el modelo de estrés laboral de French, et al. (1974), en la medida en que los valores de los gerentes griegos eran congruentes con la cultura del ambiente de trabajo, los sentimientos de estrés laboral debían declinar y debería mejorar el desempeño.
Los resultados de esta investigación mostraron que, en efecto, la alineación de los valores sociales de los gerentes griegos con la cultura organizacional enfocada en la jerarquía (alta centralización) y en la tarea (alta formalización), reduce los niveles de estrés laboral. Un análisis más detallado de la variable de estrés laboral revela que, un aumento en la descentralización, está más específicamente asociado con el estrés respecto a la ambigüedad del rol y el estrés por sobrecarga de trabajo.
De la misma manera, los resultados de dicha investigación indican que una cultura organizacional caracterizada por la formalización (enfoque en la tarea) y la descentralización (enfoque de equidad) se asocia con un desempeño favorable de los gerentes griegos.
Otro estudio fue realizado por Chia-Mei y Chin-Yuan (2006) en el que, mediante una encuesta realizada a 121 gerentes de marketing en Taiwán, se demostró que los directores de marketing que trabajan en organizaciones con una cultura más ética, experimentaban menos estrés laboral respecto al conflicto y ambigüedad de rol que los que trabajaban en organizaciones con una cultura menos ética.
Se encontró una correlación negativa entre la cultura organizacional ética y el estrés laboral respecto al conflicto y ambigüedad de rol. Es decir, cuanta más ética es la cultura organizacional, menores niveles de estrés experimentan los miembros de una organización.
Posteriormente, Mignaco, Barron, Soler, Terzo y Bongiovanni  (2005) realizaron un estudio en 42 pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Río Cuarto (Argentina), el cual buscaba detectar los niveles de estrés asociados a cada tipo de cultura. Se encontró una relación entre los valores de estrés y el tipo de cultura, siendo que las culturas comunal y de red producen menor estrés en los trabajadores. La cultura comunal y de red tienen algo en común y es que ambas se caracterizan por un alto grado de sociabilidad. 
Otra investigación realizada por Revelo (2014) comprobó que existe una relación directa entre la cultura organizacional y el estrés laboral. Por tanto, los niveles de estrés laboral que existen en los trabajadores de la dirección de recursos humanos se debe a la influencia directa que ejercen los factores de la cultura organizacional como es Moral y Satisfacción, Comunicación, Actitud al cambio, Solución de Conflictos, Toma de decisiones. 
Asimismo, la autora encontró que la cultura organizacional influía sobre el estrés laboral, ya que menciona que los factores de cultura organizacional generaban una estabilidad en el colaborador y esto hacía que los niveles de estrés sean mínimos. 
Relacionado a esto, Miño (2014) realizó un estudio sobre la relación entre el clima organizacional y el estrés laboral en 200 profesores de colegios en Santiago. La autora encontró que los profesores de escuelas particulares percibían el clima de manera favorable resaltando las dimensiones de calidez y apoyo, equipo y distribución de personas, y motivación laboral. Mientras que los profesores del sector público tuvieron una percepción favorable del clima organizacional resaltando lo concerniente a recompensa y estilo de supervisión. Respecto a los niveles de estrés experimentados por los profesores, se halló que los profesores de colegios particulares reportaron índices leves de agotamiento emocional y falta de realización.  Por su parte, los profesores de colegios públicos no se encontraban afectados por los síntomas del estrés laboral. 
Se han realizado estudios acerca de la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral de los colaboradores en una organización. Sin embargo dichas investigaciones han estudiado la cultura en términos generales y dicotómicos, por ejemplo, si es positiva o no, o si es ética o no. 
Esta investigación pretende tener un beneficio para las organizaciones. En las empresas con una cultura organizacional armoniosa, se reduce la rotación, las tardanzas y el ausentismo (Davis 2003). Esto aumenta la productividad y resulta beneficioso para la organización pues la empresa lograría resultados más eficientes a un menor costo.  
Por otro lado, una cultura organizacional óptima y los bajos niveles de estrés laboral permiten que la organización reduzca la accidentalidad  (Hellriegel & Slocum, 2009). Esto se convierte en una reducción de gastos; ya que, al tener personas que sufren menos accidentes y padecen menos enfermedades, no sólo se produce menos gasto en primas para el seguro médico, sino también se reducen los días de trabajo perdidos por enfermedades graves (como las del corazón) y por las menos graves (por ejemplo dolores de cabeza relacionados con el estrés).
              Al encontrar que el trabajo y la constancia en mejorar la cultura está dentro de los índices de reducción del estrés, se decidió estudiar qué tipo de cultura organizacional está directamente relacionada con el estrés laboral. Haber realizado esta investigación resulta relevante por diversas razones. Primero porque el tema es muy importante  ya que tanto la cultura organizacional como el estrés laboral tienen un impacto considerable en las personas y su comportamiento dentro de las organizaciones (Hellriegel & Slocum, 2009). En segundo lugar, en el Perú resultan escasas las investigaciones en el ámbito de la psicología organizacional, específicamente sobre el tema del presente estudio (la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral). Por dicha razón, y dado que no se cuenta con  investigaciones contundentes que hayan estudiado la relación entre ambas variables, se consideró pertinente realizar esta investigación a fin de realizar un nuevo aporte. Tercero, se utiliza un instrumento que ha sido utilizado en otros países y en esta investigación se ha hecho un estudio de la validez de este instrumento. Además, se tiene conocimiento que dicho instrumento no ha sido utilizado en el Perú o no se ha reportado resultados de investigaciones en las que se haya utilizado. Por lo tanto, es la primera vez que se reporta esto en Perú.
Los hallazgos encontrados en la presente investigación pueden posibilitar estudios en otras dimensiones o áreas dentro del ámbito laboral – organizacional, entre ellos se puede mencionar que se ha realizado la validación del OCAI en nuestro país y que se ha dejado un precedente respecto al estudio de la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral en el Perú sobre el cual futuras investigaciones pueden profundizar más. Este estudio permite ofrecer a los  psicólogos interesados en el tema un instrumento que sea utilizado en la exploración de la cultura organizacional y fomenta a realizar investigaciones en el ámbito laboral – organizacional en el Perú, así como la importancia de desarrollar instrumentos de medición adecuados a evaluar el comportamiento organizacional.
En el Perú no se cuenta con investigaciones que hayan logrado obtener información concluyente acerca de cómo diversos tipos de cultura organizacional impactan de manera directa sobre el estrés de los colaboradores; por lo tanto, nuestra investigación apunta a descubrir si existe alguna relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral en un grupo de colaboradores de empresas privadas de servicios.  

Objetivo general
Establecer la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral en un grupo de colaboradores de organizaciones de servicios. 
 
Objetivo específico
Establecer las propiedades psicométricas de validez y confiabilidad de los instrumentos en la muestra respectiva.
Metodología
Participantes
La población está conformada por colaboradores de diferentes empresas privadas, el 90% de ellas pertenecen al sector bancario. La muestra elegida para esta investigación estuvo compuesta por 113 colaboradores de empresas privadas con edades comprendidas entre los 20 y 66 años de edad, con un tiempo mínimo de 6 meses y un máximo de 21 años de permanencia en la empresa actual. El tiempo promedio en la empresa fue de 4 años. En cuanto al género, el  57% fueron mujeres y 43% varones. La edad promedio de la muestra fue de 36 años, en cuanto a los rangos, el 9% de la muestra tenía entre 20 y 29 años, el 67% se encontraba entre los 30 y los 39 años, el 19% tenía entre 40 y 49 años y el 5% tenía de 50 años en adelante. Respecto al estado civil, 37% son convivientes, 29% solteros, 19% casados y el 15% separado o divorciado. El 38% no tenía hijos y el 62% tenía hijos.  En cuanto al nivel educativo, el 52% tenía grado de instrucción universitaria completa, el 21% tenía grado de instrucción universitaria en curso, el 17% contaba con formación técnica completa, y el 10% contaba con un postgrado o maestría.  Para esta investigación se utilizó un tipo de muestreo no probabilístico intencional. (Hernández, Fernández & Baptista, 2010).
Instrumentos 
Cuestionario de datos demográficos
Este instrumento consiste en la recopilación de datos relevantes acerca de los participantes tales como la edad, el género, el estado civil, el número de hijos, el grado de instrucción y el tiempo de permanencia en la empresa. Pese a que no es objetivo de la presente investigación analizarlos, estos datos son importantes debido a que podrían estar influyendo en alguna de las variables de estudio.
     Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional.
El instrumento que se utilizó para medir la variable cultura organizacional fue el Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional (Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI). Este instrumento fue desarrollado por Kim Cameron y Robert Quinn en 2006 quienes se basaron en la teoría del esquema de valores en competencia para elaborar dicho instrumento. El instrumento se desarrolló en el idioma inglés, en el cual se distinguen los cuatro tipos de cultura que ambos autores proponen: cultura de clan (caracterizada por la relación cercana entre sus colaboradores), cultura adhocrática (caracterizada por la búsqueda de cambios e innovación), cultura jerárquica (caracterizada por seguir una estructura y modelos determinados), y cultura de mercado (caracterizada por el constante esfuerzo de superar a la competencia en el mercado).  
Una fortaleza de esta prueba, como señalan Cammeron y Quinn (2006) es que requiere que los encuestados respondan sólo 24 ítems repartidos en seis tópicos. Estos seis tópicos son: características dominantes, liderazgo organizacional, la gestión de empleados, la cohesión organizacional, el énfasis estratégico y los criterios de éxito. Cada tópico consta de cuatro ítems y los participantes deberán colocar un puntaje a cada ítem. Este puntaje representa un porcentaje y entre los cuatro ítems de cada tópico deben sumar 100%. En otras palabras, son 100 puntos que deberán ser divididos entre las alternativas A, B, C y D. El OCAI está construido de manera tal que el participante da su respuesta a dos elementos diferentes respondiendo el mismo conjunto de preguntas en dos ocasiones, 1) la forma en que percibe la cultura organizacional en la situación actual y 2) la situación futura a la que aspira. (Cameron & Quinn, 2006).
El cuestionario original se validó en un grupo de 3406 colaboradores de 334 diferentes instituciones educativas de Estados Unidos (Cameron & Freeman, 1991).  Dicha validación se dio a través de un escalamiento multidimensional, que es una técnica mediante la cual se obtienen las dimensiones de los juicios de los evaluados sobre la similitud de dos cuestionarios. Dicho escalamiento multidimensional produjo evidencia para la validez de constructo y se llevó a cabo mediante la aplicación de dos cuestionarios que medían cultura organizacional (uno de ellos era el OCAI y el otro era el Instrumento de Evaluación de Habilidades de Gestión). Así, los valores asociados a la cultura de clan en ambas encuestas, estaban más cerca entre sí y se ubicaron en el mismo cuadrante; de la misma manera, los valores asociados a la cultura jerárquica estaban más cerca entre sí y ambas se ubicaron en el mismo cuadrante; de igual modo sucedió para la cultura adhocrática y la de mercado. El estudio reportó que para dicho instrumento el coeficiente de alienación de Guttman y Lingoes fue de r = .08 y el coeficiente de Shepherd y Kruskal fue de .06; lo cual indica un ajuste satisfactorio de los datos para el modelo, por eso se puede considerar como un modelo válido. 
Otra de las pruebas de la validez del OCAI ha sido producida por Zammuto y Krakower (1991). La evidencia de la validez del instrumento se dio cuando el tipo de cultura fue emparejado con el dominio de efectividad  de la organización y por el tipo de toma de decisiones, estructura y estrategia. Las instituciones que tenían culturas tipo clan eran las más efectivas en los dominios de rendimiento relacionados con la moral, la satisfacción, la comunicación interna y el apoyo, todos los atributos consistentes con los valores de las culturas de clan. Las instituciones que tenían una cultura de tipo adhocráticas eran más efectivas en los dominios de desempeño relacionados con la adaptación, la apertura del sistema, la innovación y el conocimiento de vanguardia, todos los atributos consistentes con los valores de una cultura adhocrática. Las instituciones que tenían una cultura de mercado eran las más eficaces en los ámbitos de desempeño relacionados con su capacidad para adquirir los recursos necesarios, tales como los ingresos, la buena facultad, la visibilidad institucional, etc., todos los atributos compatibles con una cultura de mercado. Las instituciones con culturas jerárquicas no sobresalieron en ninguno de los dominios de rendimiento.
En resumen, estos análisis produjeron resultados que son altamente consistentes con los valores y los atributos de la organización que se declaran típicos de cada tipo de cultura en el Esquema de Valores en Competencia.
Por otro lado, Quinn y Spreitzer (Citados en Cameron & Quinn, 2006) realizaron un estudio con 800 participantes de 86 empresas de servicios que demostró la confiabilidad del instrumento OCAI. El coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach fue calculado para cada uno de los tipos de cultura que se estaban evaluando por el instrumento. Cada coeficiente fue estadísticamente satisfactorio; el coeficiente alfa fue de .74 para la cultura de clan, .79 para la cultura adhocrática, .73 para la cultura jerárquica y .71 para la cultura de mercado. Lo cual quiere decir que los encuestados tendían a calificar la cultura de su organización de forma coherente a través de las diversas preguntas del instrumento.
Adicionalmente, en 1991 Yeung, Brockbank, y Ulrich también presentaron pruebas de fiabilidad mediante el coeficiente de consistencia initerna alfa de Cronbach: la fiabilidad de la cultura del clan fue de .79, la fiabilidad de la cultura adhocrática fue de .80, la fiabilidad de la cultura jerárquica fue de .76 y la fiabilidad de la cultura de mercado era .77. En cada caso, los coeficientes de fiabilidad superaron los niveles satisfactorios (Cameron & Quinn, 2006).
     Escala de Estrés Laboral Organizacional de la OIT-OMS.
Se utilizó la Escala de Estrés Laboral Organizacional elaborada por la Organización Mundial de la Salud (OIT-OMS), la cual está basada en el Modelo de Estrés orientado a la dirección de Ivancevich y Matteson (1987), el cual distingue siete  dimensiones o estresores, los cuales incluyen no sólo factores organizacionales (como los factores intrínsecos del puesto, la estructura y control organizacional, el sistema de recompensa, el sistema de recursos humanos y de liderazgo), sino también los factores extra-organizacionales (como las relaciones familiares, los problemas económicos, legales, etc.). 
Según Ivancevich y Matteson (1987), dichos estresores inciden sobre la percepción cognitiva de la situación por parte del colaborador; ésta percepción a su vez, incide sobre los resultados fisiológicos, psicológicos y de comportamiento de dicha percepción cognitiva, y estos resultados, a su vez, sobre las consecuencias, tanto las referidas a la salud del individuo como las referidas a su desempeño dentro de la organización. 
La prueba consta de 25 ítems relacionados con los estresores laborales, agrupados en las siguientes áreas: a) Clima organizacional, que está conformado por 3 ítems: ítem 1, 10 y 20. b) Estructura organizacional, que está conformada por 4 ítems: ítem 2, 12, 16 y 24. c) Territorio organizacional, que está conformado por 3 ítems: ítem 3, 15 y 22. d) Territorio, que está conformado por 3 ítems: ítem 4, 14 y 25. e) Influencia del líder, que está conformada por 4 ítems: ítem 5, 6 y 13 y 17. f) Falta de cohesión, que está conformada por 4 ítems: ítem 7, 9, 18 y 21. g) Respaldo de grupo, que está conformado por 3 ítems: ítem 8, 19 y 23.
Para la presente investigación se utilizó la adaptación mexicana del Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS (Medina et al., 2007). Los resultados de dicha adaptación arrojaron que la prueba muestra un nivel adecuado de los ítems para continuar con el análisis (KMO = .92, p < 0.000), lo cual hace pertinente el análisis factorial. Después de tres iteraciones se obtuvieron dos factores que explicaron el 43.55% de la varianza total, constituidos con ítems de peso factorial superior a .37 y cuya validez relevante es de 65% en el cuestionario en general. 
Al primer factor se le denominó Condiciones Organizacionales y presentó 65% de validez relevante (promedio de la raíz de las comunalidades); en este factor están 21 ítems que en el original valoran la estructura, la cohesión y respaldo del grupo laboral. En tanto que el segundo factor llamado Procesos Administrativos tiene cuatro ítems que en el original se refieren a trámites y procesos administrativos de la organización, el cual presentó 64% de validez relevante. 
La confiabilidad del instrumento en general se realizó mediante la evaluación de la consistencia interna Alfa de Cronbach y se obtuvo .92, lo cual sugiere una alta adecuación del instrumento para la población en estudio. 
Procedimiento 
Para poder medir la variable cultura organizacional, se buscó obtener la validez de contenido a través del criterio de jueces (V de Aiken). Se procedió a realizar una validación inter-jueces, la cual constó de una revisión y evaluación por parte de cinco jueces externos y se pudo analizar qué tanto concuerdan los jueces acerca de sus valoraciones sobre una variable. 
Una vez que los instrumentos contaban con la confiabilidad y validez necesarias, se procedió a realizar el contacto con la muestra elegida. Para esto, se contó con la autorización de cada jefe de área y se le consultó a cada colaborador si deseaba ser parte de la presente investigación.               
Luego de contar con la aceptación de los participantes, se realizó una visita para establecer contacto con cada uno de ellos. En dicha visita se les explicó el objetivo de esta investigación y se les entregó el consentimiento informado para la debida aprobación del participante. Después, se procedió con la aplicación que constó de una sola sesión en la que se aplicarán los dos cuestionarios (OCAI y CEOIT).  
Una vez que los cuestionarios fueron contestados, los datos recogidos de los mismos fueron sometidos a un análisis cuantitativo. Todos los datos de los cuestionarios se reunieron para ser trasladados a una base de datos en Microsoft Excel.
Luego de haber realizado el registro de la información, los datos fueron procesados mediante el programa estadístico SPSS. Dicho programa permitió, mediante el uso del coeficiente de correlación Pearson, identificar la relación entre las variables de estudio.

Resultados
A continuación, se presentan los resultados obtenidos a partir del análisis realizado. Se empezará mostrando los resultados de la adaptación lingüística del Instrumento de Medición de Cultura Organizacional (OCAI) (Cameron & Quinn, 2006). Luego, se procederá a exponer las características psicométricas de los instrumentos utilizados en el presente estudio en donde se establecerá, en primer lugar, la validez de los cuestionarios. 
Para el cuestionario OCAI, el análisis se realizó mediante la validez divergente y para la Escala de Estrés Laboral Organizacional, fue a partir de un análisis de componentes principales (validez de constructo). Luego se calculó la confiabilidad de los instrumentos mediante la consistencia interna a partir del coeficiente de Alfa de Cronbach. El coeficiente de consistencia interna (Alfa de Cronbach) debe ser al menos .70 para ser considerado aceptable (Aiken, 1996).
Asimismo, se presentarán los resultados descriptivos de los dos cuestionarios y los resultados inferenciales a través del análisis correlacional para establecer las relaciones entre las variables de estudio.
Adaptación lingüística del Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional de Cameron y Quinn
Para la adaptación de la prueba se realizó una traducción del idioma original (inglés) al español y se decidió por la idoneidad de la traducción a partir de un criterio de jueces expertos, quienes evaluaron el grado en que los reactivos concordaban con los planteamientos de los creadores del instrumento, cuya técnica se denomina Criterio de Jueces Andreani (Escurra, 1988).
La traducción fue llevada a cabo por un experto y para la validación lingüística se seleccionaron psicólogos especialistas en cultura organizacional que dominen el idioma inglés. Dichos psicólogos se encargaron de validar los ítems planteados y sugerir cambios en la traducción de los ítems cuando fuera necesario para asegurar la comprensión por parte de la muestra seleccionada.
Para evaluar la validez de contenido por criterio de jueces, es recomendable hacer uso del Coeficiente V. de Aiken, que combina la facilidad del cálculo y la evaluación de los resultados a nivel estadístico (Escurra, 1988). En caso el coeficiente V fuera igual o mayor a 0.75, se consideraría como efectiva la validación lingüística.
La traducción del cuestionario empezó con la introducción que alcanzó una V de 0.87. En cuanto a la traducción de los nombres de los tópicos, los nombres de los tópicos 1, 2, 4 y 5 alcanzaron una V de 1.00, mientras que los nombres de los tópicos 3 y 6 alcanzaron una V de 0.75 y 0.87 respectivamente.
En relación a la traducción de los ítems, los ítems 8, 9, 10, 12, 14, 16, 17, 20, 21, 23 y 24  alcanzaron una V de 1.00; mientras que los ítems 1, 4, 6, 11, 13 y 15 alcanzaron una V de 0. 87. Por su parte, los ítems 3, 7, 18 y 22 alcanzaron una V de 0.75; los ítems 2 y 19 alcanzaron una V de 0.62 y, finalmente, el ítem 5 alcanzó una V de 0.50.
Dentro de la calificación se mantuvieron para la traducción aquellos ítems que alcanzaron una V mayor o igual a 0.75, luego se procedió a realizar un análisis de las sugerencias de los jueces para todos aquellos ítems que obtuvieron una puntuación menor a la mencionada, se modificaron los ítems según la sugerencia de los expertos y se aprobó por el traductor con el que se trabajó la traducción inicial.
Instrumento de Medición de Cultura Organizacional
     Validez
Para los fines del proceso de validación de la prueba OCAI, inicialmente se calcularon los promedios de los cuatro tipos de cultura organizacional. Luego se realizó el análisis de Kolmogorov - Smirnov, en el cual tres factores (cultura adhocrática, cultura de mercado y cultura jerárquica) tuvieron distribución normal y la cultura de clan fue la única que tuvo una distribución no normal. 
Dado que la mayoría de factores presentaron una distribución normal, se procedió a realizar la correlación de Pearson de las diferentes culturas entre ellas para comprobar la validez del OCAI. 
Los resultados mostraron que los siguientes tipos de cultura correlacionaron de manera negativa y significativa: la cultura clan y la cultura de mercado (r = -,678, p < .01), la cultura clan y la cultura jerárquica (r = -,560, p < .01), la cultura adhocrática y la cultura de mercado (r = -,214, p < .05) y finalmente la cultura adhocrática y la cultura jerárquica   (r = -,302, p < .01).
Además se obtuvo correlaciones negativas pero no significativas entre la cultura de clan y la cultura adhocrática (r = -,183, n.s.). Finalmente, entre la cultura de mercado y jerárquica se obtuvo una correlación positiva muy baja y no significativa (r = ,056, n.s.).
En base a los resultados obtenidos, podemos concluir que el cuestionario OCAI cuenta con los parámetros de validez necesarios, lo cual se puede apreciar en la Tabla 1.
 
Tabla 1 

Correlación entre los tipos de cultura del OCAI
 
	 
	 
	Mercado
	Jerárquica
	Clan

	Adhocrática
	 
	-,214*
	-,302**
	-,183

	Mercado
	 
	1
	,056
	-,678**

	Jerárquica
	 
	 
	1
	-,560**


**. La correlación es significativa al nivel 0,01
*. La correlación es significante al nivel 0,05
     Confiabilidad
El coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach para la cultura de clan fue de .830 y los coeficientes de correlación ítem test corregida alcanzaron valores de .48 a .71. Para el caso de la cultura adhocrática, el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach fue de .624 y los coeficientes de correlación ítem test corregida alcanzaron valores de .15 a .52. Asimismo, el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach para la cultura de mercado fue de .721 y los coeficientes de correlación ítem test corregida alcanzaron valores de .37 a .54. Por último, para el caso de la cultura jerárquica, el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach fue de .659 y los coeficientes de correlación ítem test corregida alcanzaron valores de .31 a .52.
Como se puede apreciar, el tipo de cultura adhocrática (.624) y jerárquica (.659) obtuvieron puntajes menores a ,70; con el fin de alcanzar una mejor consistencia interna, se realizaron los modelos establecidos para mejorar la confiabilidad y se concluyó que la permanencia de todos los ítems en ambos factores mostraban el mejor coeficiente de confiablidad. (Ver tabla 2).  
Tabla 2
Consistencia interna de los tipos de cultura del cuestionario OCAI
	Tipo de cultura
	Alfa de Cronbach

	 
Clan
	 
.830

	Adhocrática
	.624

	De Mercado
	.721

	Jerárquica
	.659
 


 
Escala de Estrés Laboral Organizacional de la OIT-OMS
     Validez
Para mostrar la validez de la Escala de Estrés Laboral Organizacional se utilizó la validez de constructo por medio del análisis de componentes principales con rotación Varimax. El cuestionario obtuvo un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de .897 y la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (p < 0.000), lo cual indica que es pertinente el empleo del análisis factorial.  
Se realizó un análisis factorial exploratorio y de acuerdo al análisis, la escala obtuvo cinco componentes, los cuales explicaban un 63.84% de la varianza total. El primer componente halló un auto valor de 10,67 lo que explicó el 42.70% de la varianza y agrupó doce ítems.  El segundo componente obtuvo un auto valor de 1.67, lo que explicó el 6.67% de la varianza adicional y en el que se agruparon seis ítems.  El tercer componente obtuvo un auto valor de 1.43, lo que explicó el 5.70% de la varianza adicional y agrupó cuatro ítems. El cuarto componente obtuvo un auto valor de 1.17, lo que explicó el 4.69% de la varianza adicional, en el que se agruparon dos ítems. El quinto componente obtuvo un auto valor de 1.02, el cual explicó el 4.07% de la varianza adicional, y agrupó un ítem. El análisis de componentes principales arrojó las siguientes cargas factoriales (ver tabla 3): 
Tabla 3
Cargas factoriales del análisis de componentes principales (5 componentes)
	Ítems
	1
	2
	3
	4
	5

	es10
	,756
	 
	 
	 
	 

	es11
	,752
	 
	 
	 
	 

	es9
	,732
	 
	 
	 
	 

	es7
	,696
	 
	 
	 
	 

	es8
	,649
	 
	 
	 
	 

	es20
	,630
	 
	 
	 
	 

	es13
	,619
	 
	 
	 
	 

	es17
	,605
	 
	 
	 
	 

	es25
	,557
	 
	 
	 
	 

	es19
	,543
	 
	 
	 
	 

	es12
	,459
	 
	 
	 
	 

	es15
	,454
	 
	 
	 
	 

	es21
	 
	,770
	 
	 
	 

	es16
	 
	,702
	 
	 
	 

	es18
	 
	,651
	 
	 
	 

	es23
	 
	,587
	 
	 
	 

	es3
	 
	,476
	 
	 
	 

	es14
	 
	,460
	 
	 
	 

	es6
	 
	 
	,770
	 
	 

	es5
	 
	 
	,765
	 
	 

	es4
	 
	 
	,618
	 
	 

	es24
	 
	 
	,495
	 
	 

	es1
	 
	 
	 
	,791
	 

	es22
	 
	 
	 
	,592
	 

	es2
	 
	 
	 
	 
	,822


Según los resultados obtenidos en este primer análisis exploratorio, se puede apreciar que este modelo no se ajusta a la teoría (en la que se plantean dos componentes), los ítems están muy dispersos y las cargas factoriales no son las adecuadas para la pertinencia de cinco factores. Por esta razón, se procedió a realizar un análisis factorial confirmatorio, el cual se hizo sobre dos componentes.               
El resultado del segundo análisis factorial alcanzó un coeficiente de Kaiser Meyer Oklin (KMO) .897 y la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (p < .000), lo que confirma que es viable realizar el análisis factorial dado que se cuenta con una muestra pertinente para poder hacerlo. Los dos componentes explicaron el 49.37% de la varianza total. 
El primer componente alcanzó un autovalor de 10.67, lo que explicó el 42.70% de la varianza y en el que se agruparon dieciocho ítems.
El segundo componente alcanzó un autovalor de 1.67, lo que explicó el 6.67% de la varianza adicional y en el que se agrupan siete ítems. A partir del análisis factorial, se pudo obtener las siguientes cargas factoriales (ver tabla 4):
Tabla 4
Cargas factoriales del análisis de componentes principales (2 componentes)
 
	Ítems
	1
	2

	es8
	,766
	 

	es9
	,750
	 

	es20
	,742
	 

	es7
	,721
	 

	es10
	,717
	 

	es11
	,711
	 

	es17
	,692
	 

	es19
	,692
	 

	es24
	,690
	 

	es5
	,668
	 

	es6
	,667
	 

	es25
	,661
	 

	es13
	,641
	 

	es12
	,621
	 

	es18
	,579
	 

	es14
	,485
	 

	es15
	,421
	 

	es1
	,324
	 

	es21
	 
	,760

	es3
	 
	,718

	es16
	 
	,622

	es22
	 
	,579

	es2
	 
	,564

	es4
	 
	,526

	es23
	 
	,485


De acuerdo con los resultados obtenidos en este segundo análisis de los componentes principales, se observa que los ítems que se cargan a los componentes no guardan relación entre ellos por el contenido de los mismos. Por dicha razón, se procedió a realizar un nuevo análisis factorial ajustado a un solo componente. Se realizó por tercera vez el análisis de componentes principales con rotación Varimax. 
El resultado del tercer análisis factorial alcanzó un coeficiente de Kaiser Meyer Oklin (KMO) .897 y la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (p < .000), lo que confirma que es pertinente realizar el análisis factorial dado que se cuenta con las condiciones para poder hacerlo. 
El componente, que consideraba todos los ítems, alcanzó un autovalor de 10.67, lo que explicó el 42.70% de varianza. Como se puede ver en la Figura 1, el gráfico de sedimentación de Cattel muestra la existencia de un solo componente. 
 
 
 

[image: ]
Figura 1: Gráfico de sedimentación de Cattel  del análisis de componentes principales de la Escala de Estrés Laboral Organizacional
Además, a partir del análisis de componentes principales, se obtuvieron las siguientes cargas factoriales (ver Tabla 5):                                                                                                          
Tabla 5 
Cargas Factoriales del análisis de componentes principales (1 componente)
 
	Ítems
	1

	es17
	,796

	es8
	,787

	es19
	,760

	es18
	,750

	es20
	,741

	es9
	,726

	es6
	,714

	es5
	,713

	es7
	,707

	es12
	,686

	es10
	,683

	es24
	,680

	es11
	,678

	es25
	,673

	es23
	,663

	es4
	,662

	es13
	,657

	es14
	,652

	es3
	,577

	es21
	,545

	es16
	,527

	es15
	,505

	es22
	,460

	es1
	,422

	es2
	,297


     
Se puede afirmar que, con base en las personas evaluadas y en los análisis factoriales realizados para la escala de estrés laboral organizacional, el cuestionario quedó estructurado con un solo componente, el cual reúne los suficientes requisitos de validez para ser utilizado en la evaluación del estrés laboral.
     Confiabilidad
El coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach para la Escala de Estrés Laboral Organizacional fue de .942 y los coeficientes de correlación ítem test corregida alcanzaron valores de .28 a .77. (Ver tabla 6). 
 
 
 
Tabla 6
Consistencia interna de la Escala de Estrés Laboral Organizacional
	Cuestionario
	Alfa de Cronbach

	 
Escala de Estrés Laboral Organizacional
 
	 
.942


 
Análisis descriptivos
En la muestra respectiva, se encontró que la cultura clan tiene una media de 28,39 y una desviación estándar de 13, 38. Asimismo, la cultura adhocrática tiene una media de 21,24 y una desviación estándar de 7,40. Por su parte, la cultura de mercado tiene una media de 27,09 y una desviación estándar de 10,22. Además se encontró que la cultura jerárquica tiene una media de 23,18 y una desviación estándar de 9,17. Por último, el estrés tiene una media de 2,37 y una desviación estándar de 1,17. (Ver tabla 7).
Tabla 7
Estadísticos descriptivos de las variables de estudio
	 
	Media
	Des. Estándar
	Mínimo
	Máximo

	Clan
	28,3988
	13,38794
	5,00
	81,67

	Adhocrática
	21,2440
	7,40350
	1,67
	49,17

	Mercado
	27,0982
	10,22151
	4,17
	65,00

	Jerárquica
	23,1845
	9,17670
	2,50
	48,33

	Estrés
	2,3720
	1,17059
	,40
	5,16


 
Análisis inferenciales
En primer lugar, para dar respuesta al objetivo general de la investigación, se realizaron los análisis de correlación multivariada entre el estrés laboral y el tipo de cultura organizacional. Adicionalmente, se realizó la correlación entre las variables de estudio (estrés laboral y cultura organizacional) con las variables demográficas (número de hijos y tiempo de permanencia en la empresa).
Correlaciones
Para comprobar las correlaciones existentes entre el cuestionario OCAI y la Escala de Estrés Laboral Organizacional, se realizó la correlación de Pearson de ambos cuestionarios. 
Los resultados mostraron que el estrés correlaciona de manera positiva y significativa con la cultura adhocrática (r = ,256, p < .01). Además, entre el estrés y la cultura de mercado se obtuvo una correlación positiva muy baja y no significativa (r = ,004, n.s.). Finalmente, se obtuvo correlaciones negativas pero no significativas entre el estrés laboral y la cultura de clan  (r = -,082, n.s.) y con la cultura jerárquica (r = -,100, n.s.). (Ver tabla 8).
 
 
 
 
 
Tabla 8
Correlaciones entre los tipos de cultura y el estrés
	 
	Estrés

	Clan
	-,082

	Adhocrática
	   ,256**

	Mercado
	,004

	Jerárquica
	-,100


**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
 
Asimismo, se realizó la correlación del estrés y los tipos de cultura con las variables número de hijos y tiempo de permanencia en la empresa. Se encontró que el estrés correlaciona de manera negativa y significativa con el número de hijos (r = -,240, p < .01) y con el tiempo de permanencia en la empresa (r = -,247, p< .01). Además, se encontró una correlación positiva y no significativa entre la cultura clan con el número de hijos (r=,060, n.s.)  y con el tiempo de permanencia en la empresa (r=,067, n.s.). Por otro lado, se obtuvo una correlación negativa y significativa entre la cultura adhocrática con el número de hijos (r=-,330, p<.01) y con el tiempo de permanencia en la empresa (r=-,188, p<.05). Asimismo, se encontró una correlación positiva y no significativa entre la cultura de mercado con el número de hijos (r=,141, n.s.) y con el tiempo de permanencia en la empresa (r=, 004, n.s.) (Ver tabla 9). 
 
 
 
Tabla 9
Correlaciones entre las variables de estudio y las variables demográficas
	 
	Número de hijos
	T. de permanencia en la empresa

	Clan
	,060
	,067

	Adhocrática
	-,330**
	-,188*

	Mercado
	,141
	,004

	Jerárquica
	,026
	,050

	Estrés
	-,240**
	-,247**

	Número de hijos
	1
	,482**

	Tiempo de permanencia en la empresa
	 
	1


 
Se encontró que a mayor número de hijos, los colaboradores percibían menores niveles de estrés laboral. Asimismo, a mayor tiempo de permanencia en la empresa, los colaboradores percibían un menor nivel de estrés laboral. 
 

 Discusión
              La presente investigación tuvo como objetivo general establecer la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral en un grupo de colaboradores de distintas organizaciones de servicios.  
              El estudio de la cultura organizacional resulta relevante porque como mencionan Jarnagin y Slocum (2007), para poder comprender a fondo el alma de una organización se necesita sumergirse en ella más allá de los gráficos, las cifras financieras, las máquinas y los edificios. Más allá de esto, es necesario entrar en el mundo de la cultura organizacional, que nos permite identificar el carácter y la forma de hacer las cosas dentro de la organización  (Milkovich & Boudrem, 1994).  Otro de los autores que pone énfasis en la importancia de la cultura organizacional es Chiavenato (2009) quien menciona que estudiar la cultura organizacional es indispensable para conocer el comportamiento organizacional y considera que la cultura organizacional es el ADN de las organizaciones. Una de las consecuencias derivadas de la cultura organizacional está asociada al aumento o disminución de los niveles de estrés laboral, según sea el tipo de cultura (Chiavenato, 2009). 
              Ahora bien, el estudio del estrés laboral dentro de las organizaciones también cobra importancia ya que los niveles bajos de estrés tienen una influencia muy positiva sobre el trabajo en equipo, el desempeño en el trabajo, las tasas bajas de accidentes y de ausentismo, facilita la comunicación y por último evita el hecho de cometer excesos en el uso del alcohol u otras drogas (Newstrom, 2007). Además, mantener los niveles de estrés bajos dentro de una organización, permite que la organización reduzca la accidentalidad y los costos relacionados a los problemas de salud (Hellriegel & Slocum, 2009). 
              Para realizar la presente investigación se seleccionó la muestra de participantes y se recogió la información mediante la aplicación de dos cuestionarios: el Cuestionario de Estrés Laboral (OIT-OMS, adaptado por Medina et al., 2007) y el Instrumento de Evaluación de la Cultura Organizacional ([OCAI] Cameron & Quinn, 2006). Antes de aplicar los instrumentos para la presente investigación, se realizó la adaptación lingüística de uno de ellos (OCAI), la cual tuvo resultados favorables.
              En primer lugar, en cuanto a los resultados, se calcularon las propiedades psicométricas (validez y confiabilidad) de ambos instrumentos y se comprobó que son instrumentos válidos y confiables para utilizarlos en nuestra muestra. 
              Se empezará comentando sobre la validez de ambas pruebas. Para el caso del OCAI, en el presente estudio se han reportado propiedades psicométricas similares a las del estudio que realizaron Cameron y Freeman (1991) con 3406 colaboradores de instituciones educativas en Estados Unidos. La validez se ha obtenido de manera diferente a la manera en la que se ha calculado en la prueba original (Cameron & Quinn, 2006); es decir, para obtener la validez de la prueba original se ha realizado un escalamiento multidimensional mientras que para la presente investigación se han realizado correlaciones entre las sub-escalas de la prueba, que han sido aceptables y permiten concluir que el cuestionario cuenta con los parámetros de validez necesarios.  Ahora bien, para la Escala de Estrés Laboral Organizacional, el procedimiento fue a partir de un análisis de componentes principales (validez de constructo).  En el presente estudio se encontró mediante el análisis factorial y con una varianza de .42  que el modelo presenta un solo factor. 
              Ahora se explicará acerca de la confiabilidad de los instrumentos utilizados en la presente investigación. Para el caso del OCAI, los índices de confiabilidad de cada tipo de cultura son aceptables (los valores se encontraron entre .62 y .83), lo que le da a la prueba una importante consistencia; sobre todo porque dichos índices son muy similares a los obtenidos en el estudio realizado por Zammuto y Krakower (1991) en el cual los valores se encontraron entre .67 y .83. Luego se calculó la confiabilidad de la Escala de Estrés Laboral Organizacional para la cual el índice de confiabilidad fue bastante alto (.942). Este valor es superior al encontrado por Medina et al. (2007) que fue de .921; sin embargo no es tan grande la diferencia entre ellos.
              Es importante mencionar que los resultados se han obtenido a partir de la aplicación parcial del instrumento OCAI. Esto quiere decir que se ha aplicado una de las partes de la prueba. El OCAI, como se pudo ver en la sección de metodología, tiene dos partes: la percepción de los colaboradores acerca de la cultura actual de la empresa y la percepción de los colaboradores acerca de cómo quisieran que fuera su cultura en el futuro; es decir, la cultura de preferencia. Para el presente estudio sólo se utilizó la primera parte del instrumento (cultura actual) debido a que sólo se buscaba identificar la cultura actual de la organización y su relación con los niveles de estrés laboral. Además, la segunda parte del instrumento (cultura de preferencia) está orientada a otros objetivos como la implementación de programas de cambio o reforzamiento de cultura, que no han sido parte de los objetivos de la presente investigación. 
              Luego de la recolección de los datos, se encontró que el estrés laboral tiene una relación positiva y significativa con la cultura adhocrática; es decir, a mayor presencia de una cultura adhocrática se presentan mayores niveles de estrés laboral.              
              Para empezar, se explicará la relación positiva entre la cultura adhocrática y el estrés laboral. El perfil de una cultura adhocrática es el de un espacio laboral dinámico, emprendedor y creativo donde la gente toma riesgos determinadamente, por esta razón, y en reacción al miedo a lo desconocido, las personas pueden verse expuestas a mayores niveles de estrés. En una cultura adhocrática, los líderes son considerados como tomadores de riesgos e innovadores y el elemento que mantiene unida a la organización es el compromiso con la experimentación y la innovación, y se considera que en el afán de buscar siempre elementos nuevos, y permanecer inmersos en diversos cambios, los colaboradores se estresan con mayor facilidad.
              El énfasis de una organización en la que predomina la cultura adhocrática está puesto en hallarse siempre en la primera línea de las innovaciones; asimismo, el énfasis en el largo plazo está enfocado en el crecimiento y la adquisición de nuevos recursos. En una organización con una cultura adhocrática, el éxito significa contar con ofertas de valor, productos o servicios, únicos y novedosos; y esto puede estar relacionado con el estrés laboral ya que la presencia de cierta inestabilidad laboral por la renovación de los recursos,  cambios en los procesos o falta de adaptación a las nuevas tecnologías resultan situaciones totalmente nuevas para los colaboradores. Como menciona Newstrom (2007), el nivel de tolerancia al cambio varía de persona a persona, siempre que se rebasa ese nivel, se desarrollan respuestas estresantes.  
              Se encontró además una relación negativa no significativa entre la cultura de clan con respecto el estrés laboral. El perfil de una cultura de clan sería el de un sitio muy amistoso para trabajar, donde las personas comparten mucho de sí mismas, es como una familia extendida. Por esta razón podría ser que los niveles de estrés de los colaboradores dentro de una cultura de clan se mantienen bajos; ya que como mencionan Luskin y Pelletier (2006) uno de los lineamientos para manejar adecuadamente el estrés es el hecho de mantenerse en constante comunicación con los compañeros, sentir que el otro puede brindar apoyo social cuando lo necesite y siempre destinar algo de tiempo para la diversión. 
              También se halló una relación negativa no significativa entre la cultura jerárquica con respecto el estrés laboral. Cameron y Quinn (2006) mencionan que la cultura jerárquica hace que la organización se enfoque en el mantenimiento interno, con una necesidad de estabilidad y control; esto le brindaría un encuadre mucho más claro y delimitado a los colaboradores y se consideraría que esta estabilidad permite que los miembros de la organización permanezcan en su zona de confort. 
              Finalmente se encontró una relación positiva y no significativa entre la cultura de mercado y el estrés laboral. Esto podría darse debido a que la cultura de mercado lleva a que la organización esté orientada a los resultados y la mayor preocupación consiste en cumplir con las tareas asignadas, las personas son muy competitivas y están orientadas a metas; por esta razón podría darse esta relación; ya que, el hecho de encontrarse en una constante competencia,  hace que el colaborador sienta que se está exigiendo más de lo que puede dar (Martín, 1999)
Por otro lado, se encontró que a mayor número de hijos, los colaboradores perciben menores niveles de estrés laboral. 
Respecto a esto, Moreno, González y Garrosa (2002) respaldan la existencia de menores niveles de estrés laboral en personas que tienen hijos frente a los que no los tienen. Esto debido a que ellos encontraron que la ausencia de apoyo familiar estaba fuertemente relacionada a mayores niveles de estrés. A su vez, Sánchez y Quiroga (1995) afirman que los hijos aumentan la satisfacción familiar, lo cual está relacionado con una mayor satisfacción laboral, que se caracteriza por mantener bajos los niveles de estrés (Aamodt, 2010).
Asimismo se encontró que a mayor tiempo en la empresa los colaboradores percibían un menor nivel de estrés laboral. 
Esto podría darse debido a que el hecho de tener más años en la empresa, le daría al colaborador mayor estabilidad y más conocimiento sobre su puesto y sobre la situación de la empresa. Esto reduciría la incertidumbre frente a lo nuevo o desconocido, que es una de las causales de estrés laboral (Hernández, 2015).
Una de las limitaciones del presente estudio es que no se ha tomado en cuenta una serie de variables de control que podrían estar influyendo en la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral. Asimismo, pese a que la evaluación se llevó a cabo de manera anónima, siempre se corre el riesgo de que los resultados hayan sido influenciados por la deseabilidad social. Es decir, no todos los participantes han estado expuestos anteriormente a contestar cuestionarios en el que tienen que evaluar a su empresa y a sí mismos; el hecho de haber trabajado con variables como la cultura organizacional y el estrés laboral, podría haber influenciado en la tendencia de las respuestas, aspecto que se debería tomar en cuenta para futuras investigaciones. Por último, debido a que los resultados fueron obtenidos a partir de una muestra pequeña no representativa, no se puede generalizar los resultados encontrados a la población. 
Pese a que no se pueden generalizar los resultados, los hallazgos encontrados en la presente investigación pueden posibilitar estudios en otras dimensiones o áreas dentro del ámbito laboral. Además, con el fin de fortalecer el proceso de la validez del instrumento OCAI, es recomendable aplicar otros procedimientos de validez.  Si bien se ha hecho un proceso de validación diferente al original, no se ha realizado un análisis adicional de la validez de la prueba. Por último, se sugiere investigar más profundamente la relación entre la cultura organizacional y el estrés laboral, ya que son aspectos importantes para comprender el comportamiento de los colaboradores dentro de las organizaciones. 
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Apéndices
Apéndice A
     Consentimiento Informado.
 
Mediante este documento acepto, de manera voluntaria y anónima, colaborar como participante en la investigación llamada “La relación entre la cultura organizacional y el nivel de estrés laboral”. Esta investigación viene siendo realizada por la alumna Gladys García Peralta como parte del proceso de obtención del grado de Licenciada en Psicología Organizacional en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. 
Estoy al tanto que mi rol de participante implica responder dos cuestionarios. Además sé que esto implicará una sola sesión de quince minutos en la que se aplicarán dichos cuestionarios, los cuales no resultarán perjudiciales para mi integridad. 
 
Sé que la investigadora se compromete a no revelar mi identidad en ningún momento de la evaluación ni después de ella. Me podré retirar del proceso aún comenzada la evaluación si lo deseo. 
 
Adicionalmente se me ha informado que los resultados de la misma serán utilizados y discutidos únicamente con fines de investigación. 
 
 

 
 
 
 
 

                                                                                      
_________________________                                    ___________________________ 
              Participante                                                Investigadora: Gladys García Peralta
                                                                                              u711137@upc.edu.pe
 
 
 
 
 
Apéndice B
     Cuestionario de datos demográficos.
 
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas
Facultad de Ciencias Humanas 
Carrera de Psicología
 [image: ]
 
·         Género:        (  ) Femenino         (  ) Masculino
·         Edad: _____
·         Estado civil: ____________
·         Número de hijos: ________
·         Grado de instrucción : 
(  ) Secundaria completa
(  ) Técnica incompleta
(  ) Técnica completa
(  ) Universitaria incompleta
(  ) Universitaria completa
(  ) Postgrado o maestría 
·         Rubro de la empresa en la que trabaja: ______________________
·         Tiempo de permanencia en la empresa:  _____________________
 
 [image: ]
 
 
 
 
 

Apéndice C

     Instrumento para la evaluación de la cultura organizacional (OCAI).
·         El OCAI consta de seis áreas y cada área tiene cuatro alternativas. Divida 100 puntos entre estas cuatro alternativas en función de cuan similares son las alternativas a su propia organización. Otorgue un mayor número de puntos a la alternativa que se asemeje más a su organización. 
·         Por ejemplo, en la pregunta número 1, si usted piensa que la alternativa A es muy similar a su organización, las alternativas B y C son un poco similares, y la alternativa D es muy poco similar, usted podrá otorgar 55 puntos a la alternativa A, 20 puntos a las alternativas B y C, y cinco puntos a la alternativa D. 
·         Sólo asegúrese de que el total de puntos sea igual a 100 puntos por cada una de las áreas.
 
	1. Características dominantes 
	Puntaje

	A
	La organización es un lugar muy familiar. Es como una familia extendida. Las personas suelen compartir mucho de sí mismas.
	 

	B
	La organización es un lugar empresarial muy dinámico. La gente está dispuesta a jugárselas y a asumir riesgos.
	 

	C
	La organización está muy orientada a los resultados. Una gran preocupación es la de cumplir con el trabajo. Las personas son muy competitivas y orientadas al logro.
	 

	D
	La organización es un lugar muy controlado y estructurado. En general los procedimientos formales dirigen lo que la gente hace.
	 

	 

	2. Liderazgo organizacional
	Puntaje

	A
	El liderazgo en la organización es generalmente considerado un ejemplo de orientación, facilitación y cuidado del equipo.
	 

	B
	El liderazgo en la organización es generalmente considerado un ejemplo de iniciativa empresarial, innovación, o toma de riesgos.
	 

	C
	El liderazgo en la organización es generalmente considerado un ejemplo de enfoque sensato, agresivo y orientado a los resultados.
	 

	D
	El liderazgo en la organización es generalmente considerado un ejemplo de coordinación, organización o eficiencia.
	 

	 

	3. Gestión de empleados
	Puntaje

	A
	El estilo de gestión en la organización se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la participación.
	 

	B
	El estilo de gestión en la organización se caracteriza por la toma de riesgos individual, la innovación, la libertad y la originalidad.
	 

	C
	El estilo de gestión en la organización se caracteriza por la alta competitividad, las demandas altas y la búsqueda de logros.
	 

	D
	El estilo de gestión en la organización se caracteriza por la seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.
	 

	 
 
 

	4. Cohesión organizacional
	Puntaje

	A
	Lo que mantiene unida a la organización es la lealtad y la confianza mutua. El compromiso hacia esta organización es alto.
	 

	B
	Lo que mantiene unida a la organización es el compromiso, la innovación y el desarrollo. Se hace énfasis en estar a la vanguardia.
	 

	C
	Lo que mantiene unida a la organización es el énfasis en el logro y el cumplimiento de metas. La agresividad y la competitividad son temas comunes.
	 

	D
	Lo que mantiene unida a la organización son las normas y políticas formales. Mantener una organización con un buen funcionamiento es muy importante.
	 

	  

	5. Énfasis estratégico
	Puntaje

	A
	La organización enfatiza el desarrollo humano. Tenemos un alto nivel de confianza, apertura y participación.
	 

	B
	La organización enfatiza la adquisición de nuevos recursos y la creación de nuevos desafíos. Generar nuevas estrategias y explorar oportunidades es algo que se valora.
	 

	C
	La organización enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar objetivos y ganar en el mercado es la prioridad. 
	 

	D
	La organización enfatiza la permanencia y la estabilidad. Las operaciones eficientes, controladas y sin contratiempos son importantes.
	 

	 

	6. Factores Críticos de Éxito
	Puntaje

	A
	La organización define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, trabajo en equipo, compromiso de los empleados, y la preocupación por la gente.
	 

	B
	La organización define el éxito sobre la base de tener los productos más novedosos o únicos. Busca ser líder en productos innovadores.
	 

	C
	La organización define el éxito sobre la base de ganar en el mercado y superar a la competencia. El liderazgo en el mercado competitivo es clave.
	 

	D
	La organización define el éxito sobre la base de la eficiencia. La entrega confiable, la programación sin contratiempos y la producción de bajo costo son aspectos críticos.
	 

	 
 
 


 
 
 
 
 
 
Apéndice D
     Escala de estrés laboral organizacional.
Para cada pregunta indique del 0 (Nunca) al 6 (Siempre) con qué frecuencia la condición descrita es una fuente actual de estrés
	0
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	NUNCA
	RARAS VECES
	OCASIONALMENTE
	ALGUNAS VECES
	FRECUENTEMENTE
	GENERALMENTE
	SIEMPRE


 
	1. ¿El que no comprenda las metas y misión de la empresa me causa estrés?
	(   )

	2. ¿El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa?
	(   )

	3. ¿El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo me produce estrés?
	(   )

	4. ¿El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa?
	(   )

	5. ¿El que mi supervisor no dé la cara por mí ante los jefes me estresa?
	(   )

	6. ¿El que mi supervisor no me respete me estresa?
	(   )

	7. ¿El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa estrés?
	(   )

	8. ¿El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés?
	(   )

	9. ¿El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me causa estrés?
	(   )

	10. ¿El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa?
	(   )

	11. ¿El que las políticas generales de la gerencia impidan mi buen desempeño me estresa?
	(   )

	12. ¿El que las personas que están a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés?
	(   )

	13. ¿El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa?
	(   )

	14. ¿El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me estresa?
	(   )

	15. ¿El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?
	(   )

	16. ¿El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés?
	(   )

	17. ¿El que mi supervisor no tenga confianza en el desempeño de mi trabajo me causa estrés?
	(   )

	18. ¿El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?
	(   )

	19. ¿El que mi equipo no me brinde protección en relación con las injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me estresa?
	(   )

	20. ¿El que la empresa carezca de dirección y objetivos me causa estrés?
	(   )

	21. ¿El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?
	(   )

	22. ¿El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa?
	(   )

	23. ¿El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito me causa estrés?
	(   )

	24. ¿El que no respeten a mis superiores, a mí y a los que están debajo de mí, me causa estrés?
	(   )

	25. ¿El no contar con la tecnología adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa estrés?
	(   )
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