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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, para ello, se bas6 en la metodologia de un estudio
basico, cuantitativo, no experimental, correlacional, la técnica utilizada fue la
encuesta, con los Instrumentos denominados cuestionarios, uno sobre el estrés
laboral y el otro sobre clima organizacional; determinandose una poblacién de 85
trabajadores cuya muestra fueron 70 trabajadores del servicio de emergencia,
como resultados relevantes fueron: Descriptivos, de estrés laboral, bajo el 62.9%,
de agotamiento emocional, nivel bajo 67.1%, en despersonalizacion, nivel bajo
95.7%, en realizacion personal, nivel bajo el 12.9%; del clima organizacional, nivel
bajo 27.1%, motivacion, nivel bajo el 55.7%, trabajo en equipo, nivel bajo el 20%,
liderazgo, nivel bajo 52.9%, Capacitacion, nivel bajo el 21.4%; correlacionales, Se
analizé la relacion significativa negativa baja entre el estrés laboral y el clima
organizacional, por lo tanto, se concluyé que existe una correlacion significativa
negativa baja, entre el estrés laboral y el clima organizacional en el personal de
emergencia de un hospital publico, es decir, mientras menor sea el estrés laboral,

mayor sera el clima organizacional.

Palabras clave: Estrés laboral, clima organizacional, agotamiento emocional,

despersonalizacion, realizacion personal.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between work stress
and the organizational climate in the emergency personnel of a public hospital
during COVID-19, for this, it was based on the methodology of a basic, quantitative,
non-experimental study, correlational, the technique used was the survey, with the
Instruments called questionnaires, one on work stress and the other on
organizational climate; determining a population of 85 workers whose sample was
70 emergency service workers, as relevant results were: Descriptive, work stress,
under 62.9%, emotional exhaustion, low level 67.1%, in depersonalization, low level
95.7%, in personal achievement, low level 12.9%; of the organizational climate, low
level 27.1%, motivation, low level 55.7%, teamwork, low level 20%, leadership, low
level 52.9%, Training, low level 21.4%; Correlational, the low significant negative
relationship between work stress and the organizational climate was analyzed,
therefore, it was concluded that there is a significant low negative, between work
stress and the organizational climate in the emergency personnel of a public

hospital, it is That is, the lower the job stress, the higher the organizational climate.

Keywords: Work stress, organizational climate, emotional exhaustion,

depersonalization, personal fulfillment.
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INTRODUCCION

El programa de las naciones unidas para el desarrollo (PNUD) menciona que
los objetivos del desarrollo sostenible (ODS) es el compromiso de la sociedad
actual con las futuras generaciones, garantizando el desarrollo sostenible, uno
de los 17 objetivos promueve la salud y bienestar, el Objetivo 3, el cual
asegura que toda persona goce de bienestar y salud, al menos 400 millones
de individuos necesitan atencioén en servicios de salud béasica y el 40% no
cuentan con proteccién social (PNUD, 2022). Asimismo, en los hospitales de
primera linea vienen afrontando esta nueva enfermedad, por ello se pudo
identificar problemas de bienestar emocional, como el malestar, estrés y
trastornos de suefio. Esto ha generado alteraciones emocionales como la
ansiedad, el insomnio, el estrés (Kang et al., 2020). En un estudio que se
realizd en China se hallé un alto nivel de estrés que causaba depresion con
50.4%, ansiedad 44.6% y un 34% en insomnio, afecto la calidad de trabajo
gue realiza, inclusive una eventual lucha contra la enfermedad impactando en

su calidad de vida y bienestar (Carballo & Sanchez, 2021).

Asimismo, El estrés relacionado al COVID-19 es un factor determinante de
presencia de enfermedad mental, ya que puede llevar a una ansiedad y
depresion (Randa & El-Shafei, 2021). en el este de Etiopia, el 66.67% de
enfermeras que laboraban en centros de salud publicos presentaron estrés
laboral. (Baye etal., 2020). El estrés laboral o burnout segun la OMS se
nombra como una enfermedad que causa agotamiento emocional, afectando
al personal de salud en su salud fisica y mental (Organizacién Médica Colegial
de Espafia, 2020).

En el Pera al inicio de la pandemia los inconvenientes por el estrés laboral
aumentaron, esto en su mayoria por el aumento de carga en el trabajo de
manera repentina (Acosta & Iglesias, 2020). En Lima se realiz6 un estudio con
102 enfermeros donde el 42.2% se encontr0 en el nivel intermedio con
respecto al estrés laboral el 10.8% en el alto (Aldazabal, 2020). Se presencié

la preocupacion de los trabajadores de salud por la falta de equipamiento para



poder protegerse y el gran reto que tenian al no poder ver o contactarse con

su familia, les generaba un estrés emocional (Maguifia, 2020).

De acuerdo al Minsa menciona que la pandemia ha generado un alto indice
de estrés en la sociedad, sobre todo en el personal de primera linea, que son
los principales afectados por el agotamiento, estrés, tensiones y trastornos del
suefio (Andina, 2020). Asimismo, en Ferrefiafe en una clinica médica
menciona que el 77% del personal de salud presentan niveles de estrés y
presion por su trabajo, ante cualquier eventualidad ya sea por contagio o
reduccion de personal (Campos, 2021). Es por esto que se necesita de un
buen clima organizacional para poder afrontar estas situaciones de estrés.
Gestion (2019), hace mencion que el ambito organizacional ha alcanzado una
mayor importancia para los trabajadores que lo toman como un factor que

pueda ayudar a la institucion.

Se vio con la necesidad de indagar sobre el estrés laboral y clima
organizacional que ayudd a poder identificar esta problematica en la
poblacién, para ello se realiz6 la siguiente pregunta ¢ Cual es la relacion entre
el estrés laboral y clima organizacional en los trabajadores de emergencia de
un hospital puablico durante el COVID-19? Como problemas especificos: 1)
¢,Cudl es la relacion entre el agotamiento emocional y el clima organizacional
en los trabajadores de emergencia de un hospital publico en el COVID-19? 2)
¢,Cudl es la relacion entre la despersonalizacion y el clima organizacional en
el personal de emergencia de un hospital publico en COVID-19? 3) ¢ Cual es
la relacion entre la realizacion personal y el clima organizacional en el personal
de emergencia de un hospital publico en COVID-19? 4) ¢De qué manera la
propuesta de un plan reducira el estrés laboral y mejorara el clima

organizacional en el personal de emergencia en un hospital publico?

El estudio se justificé a nivel tedrico bajo las teorias de Cannon, la teoria de
Folkman y Lazarus, la teoria de McGregor, la teoria de Rensis y La teoria de
Forehand y Gilmer, teorias relacionadas al estrés laboral y clima
organizacional, identificando las variables. La justificacion practica, busca

encontrar la relacion entre las variables estudiadas, que servira para instaurar



proyectos de promocién y prevencion para brindar alternativas de solucion,
con el fin de evitar el estrés en el personal de salud y establecer un buen clima
organizacional, la justificacion metodoldgica, se utilizard instrumentos de
medicién confiables y validados, el cual corresponde a una investigacion de
tipo basica-cuantitativo y correlacional donde determinard la relacion de las
variables, cuyos resultados ayudaran a identificar si se cumplen las hipotesis
para luego formular las conclusiones y recomendaciones, y finalmente se
justifica a nivel social, ya que servira de ayuda para poder emprender
soluciones y mejorar la salud integral y mental en los colaboradores del

nosocomio.

En relacion al objetivo general es determinar la relacion entre el estrés laboral
y el clima organizacional en el servicio de emergencia de un hospital puablico
durante el COVID-19. Y como objetivos especificos, identificar la relacion
entre el agotamiento emocional y el clima organizacional en el servicio de
emergencia de un hospital publico durante el COVID-19 Chiclayo, determinar
la relacion entre la despersonalizacion y el clima organizacional en el servicio
de emergencia de un nosocomio publico en COVID-19 Chiclayo, establecer la
relacion entre la realizacion personal y el clima organizacional en el servicio
de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19 y disefar la
propuesta de un plan para reducir el estrés laboral y mejorar el clima

organizacional en el personal de emergencia en un hospital publico.

Con respecto a la hipotesis general: el estrés laboral se relaciona con el clima
organizacional en el servicio de emergencia de un nosocomio publico en
COVID-19; y las hipotesis especificas: el agotamiento emocional se relaciona
con el clima organizacional en el servicio de emergencia de un hospital publico
en COVID-19, la despersonalizacion se relaciona con el clima organizacional
en el servicio de emergencia de un nosocomio publico en COVID-19, la
realizacion personal se relaciona con el clima organizacional en el personal
de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19, Chiclayo, el
disefio de la propuesta de un plan permitira reducir el estrés laboral y mejorar

el clima organizacional en el personal de emergencia en un hospital publico.



MARCO TEORICO

Como antecedentes respecto a la variable del estrés laboral son los

siguientes:

La investigacion se respalda en trabajos anteriores a nivel internacional,
Dabou et al. (2022), desde Emiratos Arabes Unidos, en su estudio tuvo como
propésito explorar las actitudes frente al trabajo con el manejo de estrés en
los trabajadores de enfermeria durante el COVID-19, en su investigacion se
utilizé a 64 enfermeras de las areas de CI e aislamiento, para recolectar y
evaluar se necesité escalas de medicion sobre los niveles de estrés, teniendo
como resultados que el 78.1% presenta un nivel de estrés moderado, ademas
se hallé una correlacion significativa entre las variables, Se tuvo como
conclusion que las actitudes frente al trabajo como la resiliencia son
fundamentales para el manejo de estrés laboral, que ayuda a mejorar el

bienestar general durante situaciones estresantes.

Asimismo, Yalgin & Aksoy (2021), de Turquia, en su estudio tuvo como
finalidad fijar la correlacion en los niveles de estrés organizacional y la
seguridad del personal del area del quiréfano. Su muestra fue de 164
personas que estaba conformados por cirujanos, enfermeras, técnicos y
anestesiologos, como resultado se obtuvo los recursos de finanzas es el factor
gue predomina en el estrés organizacional con un 4.17%, las enfermeras en
el estrés laboral fue mas alto en el factor econémico con el 4.47%, se concluye
gue los niveles de estrés organizacional aumentan en los trabajadores del
area de quirofano, afecta a la seguridad y atencién del paciente; donde se

recomienda crear programas para la reduccion del estrés laboral.

De tal manera, Monterrosa et al. (2020), desde Colombia, en el articulo sobre
la ansiedad, estrés y miedo a la pandemia por el COVID, tuvo como finalidad
el comprobar los sintomas de la ansiedad, estrés y miedo, tuvo una muestra
de 531 personal de salud, el instrumento utilizado fue el cuestionario de
problemas psicomaticos, como resultados obtuvieron que un tercio de las
personas encuestadas obtuvo un estrés laboral leve, de igual manera el 6%

presentd estrés laboral alto. Ademas, el 72.9% presentaron ansiedad y el



37.1% presentaron sintomatologias de miedo. Se concluye que el 70% de la

poblacion objetivo presentaron sintomas de estrés laboral y ansiedad.

De igual forma, En China, Cai et al. (2020), tuvo como finalidad estudiar las
estrategias de afrontamiento y el impacto psicolégico para las personas
trabajadores de salud en Hunan, el estudio fue de tipo transversal, su
poblacion fue de 534 personas, utilizaron un cuestionario que incluia 67
preguntas donde tuvieron como resultados en la dimension de preocupacion
obtuvo un 53.7% en el nivel alto, en la dimension agotamiento obtuvo un
24.5% en el nivel moderado y en la dimensién de estrés o miedo obtuvieron
35 % en el nivel moderado, donde se concluye que el personal de salud se
veia obligada a seguir laborando, haciendo turnos extras provocandoles

estrés moderado al personal de salud.

También, Yang etal. (2020) de China, en su investigacion tuvo como
proposito determinar las causas y malestares que origina el estrés laboral en
los individuos que laboran en el sector salud, su estudio fue no experimental,
cuantitativo, su poblacion fueron los individuos que laboran en 5 nosocomios
de una ciudad de Chingqging, su muestra fue 456 individuos, para la
recopilacion de datos se utilizé los instrumentos sobre el estrés, ansiedad,
obsesivo compulsivo (OC) y la depresion de Yale Brown. Teniendo como
resultados que el 43.2% presenta estrés; ansiedad el 31.6%, depresion el
29.6% y el 37.5% trastorno de OC.

Asimismo, Deemah et al. (2020), en Arabia Saudita, tuvo como objetivo
principal poder explorar el nivel estrés, ansiedad y depresion en los individuos
gue trabajan en salud de primera linea de la pandemia, esta investigacion es
cuantitativa, transversal, no experimental y correlacional, las herramientas que
se utilizaron para la recopilacion de los datos fue la encuesta de ansiedad y
depresion (PHQ-9) y (GAD-7), la poblacién fue de 502 personas de 30 a 39
afios de edad, cuyo resultado fue que el 55.2% mostraron estrés alto ligado a

trastornos depresivos, el 51.4% presentaron trastorno de ansiedad.

Por otro lado a nivel nacional, en Lima-Perul, Condezo (2022), la finalidad de

su estudio fue identificar la correlacion de sobre el desempefio en la



organizacion y el estrés que genera en el servicio de enfermeria de un
nosocomio, su poblacién objetivo fue 70 trabajadores del area de enfermeria,
como instrumento se utilizé el Nursing para evaluar los niveles de estrés
laboral, teniendo como resultados que el 39% se encuentra en el nivel medio
y el 30% se encuentra en el alto, por otro lado, se hallé la relacién entre las
variables estudiadas, ademéas en la dimension de factores psicologo y el
desemperio laboral hubo correlacion significativa de 0.687, en conclusion si
hay una disminucién de estrés laboral, se aumenta los niveles de desempefio

en los trabajadores de enfermeria.

De igual manera, Durand (2022), desde Lima-Peru, en su estudio tuvo como
finalidad comprobar la correlacion sobre el desemperio laboral y estrés en el
area de enfermeros del nosocomio de Andahuaylas, tuvo como muestra a 100
enfermeros, donde se utilizd cuestionarios para evaluar los niveles de estrés
y desemperiio laboral, como resultado se obtuvo que el 86% presentd nivel
alto sobre el estrés, ademas el 11% presentd un nivel mayor sobre el alto,
mientras que en el desempefio laboral obtuvo un 60% en el nivel promedio,
por otra parte no se logré encontrar relacion entre las variables, ademas en la
dimension de apoyo social y el desempeiio laboral no hubo relacion con un -
0.023, se recomienda plantear programas para la prevencion de estrés

laboral.

También, Calderon & Rivas (2021), de Lima-Peru, tuvo como finalidad
describir el factor laboral y la relacion que tiene con sobre el nivel de estrés
en su organizacion en un conjunto de enfermeros, su muestra final fue de 70
personas del Hospital Almenara, ademas utilizaron la escala de estrés en
personal de enfermeria, asimismo se obtuvo como resultado que el 52.85%
presentan estrés laboral, la dimension de sobrecarga de trabajo obtuvo un
78.60%, un 64.30% en el clima organizacional no saludable, el 54.30%
expreso que hay mucha exigencia, y el 74.30% refieren que hay una excesiva
supervision. Como conclusion se puede resaltar que la sobrecarga de trabajo
y el clima organizacional no saludable son las dimensiones que mas

predominan, ademas se obtuvo la relacion significativa entre las variables.



De igual forma, desde Trujillo-Pera, Ledn et al. (2021), la importancia de su
estudio fue reconocer la correlacion del estrés sobre los estilos saludables de
vida en el personal de enfermeria de un nosocomio publico de Trujillo en
tiempos de COVID-19, su poblacion fue de 66 personas y ademas el método
para recolectar la informacion fue el cuestionario de estrés laboral de Maslach.
Donde se obtuvo que el 16.7% presenta nivel bajo, el 72.7% nivel medio y el
10.6% en el nivel alto, donde se tuvo como conclusion que hay un alto nivel
de estrés organizacional en las enfermeras de hospital Virgen de la Puerta.
Se recomienda trabajar con la poblacién que se encuentra afectada debido

los factores que causaron el estrés laboral.

Ademas, Vazquez (2020), de Piura-Perd, en su estudio fue cuantitativa,
descriptiva y correlacional, el propdsito de su investigacion fue conocer la
correlaciéon e incidencia entre la depresion, ansiedad y estrés laboral en los
trabajadores de un hospital publico durante la pandemia, utilizaron las escalas
de Hamilton y Hock para evaluar la ansiedad y el estrés laboral, su muestra
fue de 45 personas, como resultados obtuvieron que el 68.9% presento
ansiedad, el 53.5% presentd depresion y estrés laboral un 44.4%, se
recomienda trabajar conjuntamente con los directivos para desarrollar equipos
de control y seguimiento para asistir la salud integral en los individuos del

sector salud.

Adicionalmente, desde Chimbote-Peru Carrasco et al. (2020), tuvo como
finalidad comprobar la correlacion entre los estresores laborales y las
satisfacciones del servicio de enfermeras durante el COVID-19. La poblacion
fue de 60 miembros de salud, teniendo como resultados que el 63.3% se
encuentra en el nivel medio en la dimension de los estresores ambientales, el
51.7% en lo personal. Ademas, se pudo hallar la correlacion significativa entre
ambas variables. Se concluye que los estresores ambientales y personales
son los mas predominantes en el personal de primera linea para pacientes
con COVID-19. Se recomienda implementar programas de prevencion e

intervencidn psicoldgica para tratar los estresores laborales.



A nivel Local, Banda (2022), en Chiclayo-Pertu, su proposito de la
investigacion fue evidenciar la correlacion de la ansiedad, estrés laboral y
miedo en el servicio de traumatologia durante el COVID-19, la poblacién fue
de 50 personas de salud del Hospital Almanzor, donde el instrumento utilizado
fue el cuestionario, teniendo como conclusion que el 50% present6 nivel bajo,
el 26% en el medio y el 24 % en el alto. También se hallé relacion entre las
variables estudiadas, el miedo al covid-19 y el estrés laboral obtuvo un 0.746
de grado de relacion, y en la ansiedad un 0.873. Para ellos se necesita
plantear sesiones y seguimiento psicolégico para la reduccion de estrés,

ansiedad y temor en el personal de salud.

De igual manera, desde Chiclayo-Peru, Contreras (2022), la finalidad de su
estudio fue hallar la correlacidén entre sus variables de estrés y estrategias
para el afrontamiento en los trabajadores del puesto de salud en Chiclayo
durante el COVID-19, su muestra estaba conformado por 50 personas de
salud, teniendo como resultados, que el 52% de trabajadores presento6 nivel
medio, el 46% bajo, el 2% alto. Ademas, se obtuvo una relacion significativa
entre sus variables, donde se concluye que los trabajadores presentan indices
de estrés laboral, lo que genera carencia y afecta el rendimiento laboral para
ello se recomienda implementar estrategias y realizar ejercicios mentales para

contrarrestar los estresores laborales.

Por otra parte, en Chiclayo-Pert, Campos (2021), tuvo como proposito
analizar la relacion entre el estrés del personal de salud y la capacidad de
respuesta en un Hospital de la ciudad de Chiclayo, y como objetivo especifico
fue el evaluar el grado de estrés en los individuos del sector salud durante la
pandemia, su investigacion fue descriptiva, no experimental y correlacional,
su poblacién fueron 50 personas, como resultados con respecto a los niveles
de estrés obtuvo que el 48% presentd un indice alto, el 38% nivel medio y el

14% presento un tasa baja de estrés.

Asimismo, Vega (2021), desde Ferrefiafe-Peru, realizd una investigacion con
la intencién de identificar la similitud del desempefio y estrés laboral los

trabajadores de un nosocomio de Ferrefafe, la muestra fue de 96 personas



de salud, ademas se utilizé instrumentos validos y confiables, como resultados
se obtuvo que el 47% presentaron un nivel moderado en estrés laboral y el
31% se encuentra en el nivel severo, a causa de las extensas jornadas
laborales, la acumulacion de carga laboral y el tenso clima organizacional, por
otro lado se hallé relacion menor entre las variables de 0.207, donde se
concluye que si existe un aumento del desempefio laboral mayor sera el estrés

laboral.

Ademas, Barboza (2019), desde Chiclayo-Peru, en su estudio tuvo como
propésito comprobar los niveles de su variable estrés organizacional y los
componentes que se asemejan en los individuos que laboran en el &rea de
emergencia de un hospital en Chiclayo, tuvo como muestra a 45 enfermeras,
los resultados fueron que el 77.8% se encuentra en el nivel intermedio de
estrés y el 17.8% en un indice alto, ademas en la dimension
despersonalizacion obtuvo un 44.4% en el nivel medio, se concluye que gran
parte de la poblacion evaluada presenta estrés laboral, a causa del

agotamiento que se ve reflejado en esta area del hospital de Chiclayo.
Como antecedentes respecto a la variable clima organizacional tenemos:

A nivel internacional, segun Zapata (2022), de San Luis Potosi-México, la
finalidad de su estudio fue decretar la correlacion sobre sus variables de clima
y satisfacciones laborales en los individuos que laboran en un nosocomio
publico, su poblacion fue de 46 trabajadores, teniendo como resultados que
el 52.2% presentaron un adecuado clima organizacional, el 45.7% se encontré
en el nivel de riesgo y el 2.2% es inadecuado, se concluye que existe un alto
indice de trabajadores que presentan un mal clima organizacional, se
recomienda que tomar acciones oportunas para ayudar a mejorar al personal

en la organizacion.

A nivel nacional, desde Lima-Perl, Argque (2021), la intencidn investigacion
fue identificar la conexion entre el clima laboral y el estrés en las
organizaciones en un centro de salud publico, tuvo como muestra a 84
personas del sector salud, los instrumentos que realizé fue el inventario de

Maslach para el estrés laborales y el cuestionario del clima organizacional



elaborado por el MINSA, teniendo como resultados que el 71.4% se encuentra
en el nivel medio y el 28.6% en el nivel bajo, y con respecto al estrés se obtuvo
qgue el 45.2% presento nivel bajo y medio y el 9.5% en el nivel alto, ademas
se obtuvo una relacion significativa entre ambas variables de 0,718, en
conclusion existe un alto indice de estrés y clima organizacional, finalmente
se recomienda fomentar talleres y programas con el fin orientar e informar al
personal de salud sobre la problematica y asi trabajar en conjunto para
potenciar la productividad.

A nivel local, Carrillo (2022), de Lambayeque-Peru, realizé un estudio para
buscar la similitud sobre el clima y satisfaccion laboral en un nosocomio de
Lambayeque, tuvo como muestra a 60 trabajadores de salud, dando como
resultado en el area organizacional que el 31% se encuentra en un indice
adecuado, el 58% en un nivel de riesgo y el 10 % en el indice de inadecuado,
ademas se encontré la relacion significativa de las variables estudiadas,
concluyeron que existen factores de riesgo que complican el desarrollo del
clima organizacional, donde se recomienda brindar estrategias de mejora para

potenciar el desarrollo y obtener un buen clima organizacional.

La investigacion se fundamenta cientificamente a través de las siguientes

bases teoricas:
Dentro de las teorias de la variable estrés laboral tenemos:

La teoria de Cannon creada en 1932 que es un modelo fisioldgico del estrés,
donde menciona que la persona que sienta una amenaza tendra una
respuesta fisiologica, esta respuesta se produce automaticamente por nuestro
organismo como defensa. (Vidal, 2019). Esto se da por diversas causas en el
ambito laboral que generan estrés como los espacios donde se trabaja, la
insatisfaccion laboral y las reglas de las organizaciones (Carhuamaca &
Acevedo, 2018).
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La teoria de Folkman y Lazarus, mencionan que se fundamenta en la
valoracion cognitiva y se da cuando una situacion de estrés es percibida como
reducible o se puede tratar, los individuos se inclinaran a elegir un enfoque
centrado en el problema y plantearan soluciones con la finalidad de reducir el
nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019). La evaluacion consiste en que el
sujeto analiza la situacién que esta pasando, vinculdndola con su bienestar y
con los recursos que tiene para poder afrontar la situacién, es decir, no es el
estimulo estresor que genera el estrés, sino la apreciacion que hace el sujeto

sobre la situacién (Jean-Baptiste et al., 2020).

Las teorias de la variable de clima organizacional de acuerdo a Moreira
(2018), en la teoria de McGregor analiza sobre la relacion que hay sobre el
comportamiento de los trabajadores y plante6 dos modelos las cuales
denomind las teorias de X & Y, pero segun el autor tomara en cuenta la teoria
Y, refiriendo que el trabajo cotidiano, las actividades ludicas, esfuerzo fisico y
mental son iguales y que los individuos necesitan estar motivados y sobre todo
tenga un espacio donde puedan obtener sus objetivos, sus metas y alcanzar

la integracion.

La teoria de Rensis Likert habla sobre las conductas que asumen los
trabajadores y que depende de la responsabilidad sobre el comportamiento
de las areas administrativas para sus colaboradores. Donde se aprecia que
esta teoria define que las conductas de los trabajadores se relacionan con las
areas de los directorios, siendo uno de los factores esenciales el liderato del

jefe para un buen entorno laboral (Gaspar, 2019).

La teoria de Forehand y Gilmer, mencionan que la organizacion esta
conformada una serie de rasgos permanentes que los diferencian de las
demas organizaciones, donde influye las conductas de los individuos que lo
conforman, perdurando en el tiempo. El clima es la apreciacion que tienen los
individuos de su propia organizacion, sobre el ambiente laboral, las relaciones

interpersonales y todo motivo que altere el lugar de trabajo (Ruiz, 2021).
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La investigacion se basa a través del siguiente marco teorico:

De acuerdo a las definiciones de la variable estrés laboral, Alvarez & Rubio
(2018), hace mencién sobre el estrés laboral se da a causa por una
sobrecarga laboral que el personal de salud tiene que afrontar como parte de
su compromiso. Se da por una fase de ansiedad que produce una reaccion
ante los niveles de estrés, manifestdndose en la salud mental, fisica y sobre
todo en el rendimiento laboral en los individuos que laboran en el sector salud,
teniendo como consecuencias crisis familiares y sociales (Barradas et al.,
2018). Se tiene en cuenta que el personal de salud son los que estan mas
expuestos al grado de estrés, se determina el grado de estrés segun el area
de trabajo (Chura & Flores, 2021). Se da por la sobrecarga de trabajo que no
es del area del trabajador, y que asume la responsabilidad sin conocer la
situacion, agravandose por el escaso soporte de los supervisores y
colaboradores (Canales etal., 2021). Las personas que habitualmente
enfrentan cargas de trabajo y presion ya sea por tiempo extra en el trabajo es
mas probable que puedan experimentar trastornos depresivos y de ansiedad

generalizada (LeBlanc & Marques, 2019).

Las dimensiones del estrés laboral son las  siguientes:
Agotamiento Emocional, se manifiesta por el cansancio emocional, fisico, sin
tolerancia hacia la frustracion, la despersonalizacion, se manifiesta por tener
ideas y sentimientos negativos, desinterés, falta de preocupacion por sus
actitudes, la realizacion personal, suele manifestarse a través del interés por
las relaciones interpersonales, las actitudes positivas y el apoyo emocional
(Barreto & Salazar, 2021).

Con respecto a las definiciones del clima organizacional, Chiavenato (2009),
menciona que es el sentido que tiene la organizacion, es toda interaccion de
personas que trabajan en la instituciéon y el trato que se da a los clientes. Este
clima se ve reflejado en los vinculos satisfactorios, que estan conformados el
animo, el cuidado, la actitud mental y el trabajo en equipo. Ademas, Soleto &
Figueroa (2017), lo define como la situacion del ambiente en el area laboral

desde la perspectiva de los trabajadores, afectando el desempeiio y el
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rendimiento. A su vez, Tahir (2020), menciona que es un barometro para
juzgar el sentimiento de los empleados sobre las politicas y practicas de sus
empleadores. El clima organizacional resulto ser un instrumento y
administrativo de suma importancia en las decisiones de las areas directivas,
gue beneficia a las instituciones ya que incrementa la productividad (Cantu,
2015).

Con respecto a las dimensiones sobre el clima organizacional se tiene:
La motivacion, para Souders (2019), es una fase interna que guia, impulsa el
comportamiento de un individuo hacia su objetivo, siendo dinamica ya que
esta en constante movimiento de un estado de crecimiento hasta el declive.
Es un proceso de auto energético que permite a la persona trazar una meta y

permite reconocer el esfuerzo para poder lograrlo (Herrera & Zamora, 2014).

El trabajo en equipo, es definido por Scarnati (2001), como un proceso
cooperativo que permite a personas lograr con sus resultados extraordinarios,
para Caicedo (2019), es un disefio de gestion que brinda resultados eficientes
y eficaces, esta forma de trabajo genera una relacion directa entre los
miembros que conlleva a un liderazgo positivo. Harris & Harris (1996), también
explica que el laboral grupal tiene como fin que los miembros puedan

desarrollar relaciones mutuas efectivas para alcanzar los objetivos del equipo.

Liderazgo, segun Jimenez & Villanueva (2018), es un proceso de influencia
colectiva, donde su finalidad es conseguir una vision o conjuntos de metas.
Kesting et Alabama menciona que es todo proceso por el cual un individuo es

motivado por otras metas organizacionales (Malik & Azmat, 2019).

Capacitacion, Segun Chiavenato menciona que es todo aquel proceso que
brinda orientacién y educacién a un corto plazo, donde las personas obtienen
conocimientos, potencian y desarrollan sus habilidades a través de esta
accion (Valdivia, 2018).
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion:

El estudio fue de tipo béasica, ya que se enfocé en los fundamentos tedéricos
del estrés laboral y clima organizacional, su finalidad fue plantear nuevos
conocimientos 0 cambiar teorias potenciando los conocimientos cientificos
(Escudero & Cortez, 2018).

Tuvo como disefio no experimental, ya que la finalidad fue decretar la similitud
sobre el estrés laboral y clima organizacional, es por ello, que ambas variables
de estudio no fueron manipuladas, de corte transversal, porque se recopilaron

los datos de una sola instancia (Flores, 2022).

Fue de enfoque cuantitativo ya que la investigacion requirié del uso de
instrumentos estadisticos, tecnolOgicos, para la recoleccién y poder conseguir
los resultados a través de instrumentos para la recoleccion de datos y
expresados a través de barras y graficos (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018).

Fue descriptivo, dado que permitié almacenar informacion y describirlo de
manera unida sobre las variables de un nosocomio publico de Chiclayo
(Escudero & Cortez, 2018).

Fue correlacional, debido a que dio conocer la similitud que existe entre las
variables, eso se dio por la medicion de las variables (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Figura 1.

Disefio de Investigacion

Ox

/V M: Muestra.
M Ox: Estrés laboral.
\ r Oy: Clima Organizacional.

oy r: Relacioén entre las variables.
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3.2.

3.3.

Variable y operacionalizacion:
Definicion conceptual.

Estrés laboral, “Es una agrupacion de factores emocionales, conductuales y
fisiologicas, donde el colaborador presenta angustia con respecto a las

exigencias de su puesto laboral” (Nwaogu & Chan, 2021, p.12)

Clima organizacional, de acuerdo a Palma menciona que: “es la conocimiento
sobre temas relacionados donde se desenvuelve el trabajador, el cual facilita
considerar acciones primordiales para mejorar y hacer mas fuerte el

desemperio en beneficio a la organizacion” (Vidaurre, 2022, p.6).
Definicion Operacional.

La variable estrés laboral se calcul6 de acuerdo a las 3 dimensiones:

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

La variable clima organizacional se midi6 a través de 4 dimensiones:

Motivacion, trabajo en equipo, liderazgo y capacitacion.
Poblacién, muestra, muestreo, unidad de anélisis:

La poblacion estuvo constituida por 85 individuos del area de emergencia
quienes lo conforman 10 médicos, 32 enfermeras, 38 personal técnico de

enfermeria y 5 administrativos de un hospital publico de Chiclayo.

Como criterio de inclusion se opté solo por los trabajadores del servicio
emergencia de un hospital publico, y como criterio de exclusion se tuvo al
personal médico y administrativos del area de emergencia de un nosocomio

publico.

Con respecto sobre muestra, fueron 70 trabajadores del servicio de
emergencia de un nosocomio publico de Chiclayo, se define como pequefios
grupos de la poblacion, esencialmente es un elemento que tiene la misma

particularidad del grupo definido (Salas, 2020).
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3.4.

3.5.

El muestreo fue no probabilistico de tipo intencional, ya que se escogio a los
individuos de emergencia de un nosocomio publico, aqui son elegidos los
individuos a través de un criterio dado por el investigador (Arias & Covinos,
2021). La unidad de analisis, son los individuos del servicio de emergencia.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

La técnica utilizada fue la encuesta, su funcioén fue recopilar la informacion,
gue fueron llenados por las personas encuestadas teniendo como finalidad
conseguir datos de las variables de un nosocomio publico de Chiclayo
(Cabezas et al., 2018).

El cuestionario fue el instrumento utilizado para el estudio, sirvié para poder
evaluar las variables. El cuestionario sobre el estrés laboral fue dirigido a los
individuos que laboran en un hospital publico, su administracion fue de
manera individual, consta de 20 items, fue de tipo Likert y sus opciones de
respuesta es de: nunca, casi nunca, a veces, siempre y casi siempre. Asi
mismo, se elaboro el cuestionario del clima organizacional para el personal de

salud y consta de 15 items.

La validez de los instrumentos fue adquirida mediante el analisis por la
validacion de expertos, quienes evaluaron cada item vy brindaron
observaciones y sugerencias, para luego realizar la validacion por V de Aiken,
en la variable estrés laboral fue de 0.96; y en la variable de clima

organizacional fue de 0.94.

La confiabilidad fue obtenida por la aplicacion de los instrumentos
previamente validados a 20 trabajadores del area de emergencia,
denominado prueba piloto, los resultados fueron procesados estadisticamente
con el fin de comprobar la fiabilidad a través del alfa de Cronbach (Quispe,
2020).

Procedimientos:

Inicialmente se requiri6 permiso al encargado del departamento de

emergencia para realizar la evaluacion, en tanto se realizé los cuestionario,
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3.6.

3.7.

gue sirvid para realizar la recoleccion de datos, se les inform6 sobre los
procedimientos y cual es la finalidad del estudio, asimismo se le brindé el
consentimiento informado, luego se aplic6 los cuestionarios que
anteriormente fueron validadas por expertos y presentan una confiabilidad
aceptable para su aplicacion, luego se recogi6 los datos y fueron trasladados

a una plantilla de Excel y fueron trabajados estadisticamente por el SPSS.
Método de anélisis de datos:

Esta investigacion se ejecutd a través de: el método descriptivo, dado que
permitié buscar, ordenar, manipular y medir los datos de diversas fuentes de
manera independiente o conjunta sobre las variables; el método deductivo, ya
gue permitio llegar a una conclusion para luego tener respuestas especificas,
empezando por el problema general del estrés laboral y clima organizacional,
hacia el problema identificado en nuestra poblacion; el método estadistico, se
utilizé técnicas para realizar la correlacion, nuestras variables son
cuantitativas y se administro la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
ya que nuestra poblacion es mayor a 50 participantes, ademas se uso la
prueba de Pearson para identificar el nivel de relacion de las variables,
utilizando el estadistico PSS (Torres, 2019).

Aspectos éticos:

La investigacion se apoyo6 en los principios éticos de la Universidad César
Vallejo, la autonomia, ya que los participantes tienen la total libertad de
participar o no de la investigacion; la beneficencia, ya que se busco el
beneficio de los propios participantes; la justicia, ya que el trato a los
participantes de manera equivalente, es transparente; ya que fue publicay se
pudo comprobar la validez de los resultados. Ademas, cumplié con las
politicas de anti plagio ya que mantuvo su originalidad de investigacion

respetando los derechos de autor (UCV, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1 Anélisis descriptivo

4.1.1Respecto al estrés laboral y sus dimensiones

Tabla 1

Frecuencia del estrés laboral y sus dimensiones

Agotamiento Despersona- Realizacién ,
. . A Estrés Laboral
Niveles Emocional lizacion Personal
Cant % Cant % Cant % Cant %

Nivel Bajo 47 67.1 67 95.7 9 12.9 44 62.9
Nivel Medio 21 30.0 3 43 35 50.0 26 371
Nivel Alto 2 29 0 0 26 371 0 0

Total 70 100.0 70  100.0 70 100.0 70 100.0

Nota 1. En la dimension agotamiento emocional, se visualiza que el 67.1% del
personal de emergencia tiene nivel bajo, y el 30% en el nivel medio, lo que
indica que, 9 de cada 10 personas presentan cansancio mental y fisico, por
tal motivo, surge la preocupacion de poder trabajar y mejorar con técnicas de

relajacion.

Nota 2. En la dimensidén despersonalizacion, se visualiza que el 95.7% del
personal de emergencia se encuentra en el nivel bajo y el 4.3% se encuentra
en el nivel medio, esto indica, que 9 de cada 10 personas se sienten

despersonalizados en su ambiente de trabajo.

Nota 3. En realizacion personal, se muestra el 12.9% individuos del servicio
de emergencia se encuentra en el nivel bajo, el 50% se encuentra en el nivel
medio, esto indica que 6 de 10 personas no se sienten a gusto en el area de

trabajo.

Nota 4. En la variable estrés laboral, se muestra que el 62.9% de los
trabajadores del servicio de emergencia presenta un nivel bajo, y el 37.1%
obtuvo un nivel medio, donde se evidencia 3 de 10 personas muestran un
indice de estrés laboral, debido a las cargas laborales y guardias que se

programan en el servicio de emergencia.

4.1.2Respecto al clima organizacional y sus dimensiones

Tabla 2

Frecuencia del clima organizacional y sus dimensiones
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Motivacic Trabajo en Clima

. otivacion ! L

Niveles equipo Organizacional
Cant % Cant % Cant % Cant % Cant %

Nivel Bajo 39 557 14 20.0 37 529 15 214 19 271

Nivel Medio 31 443 34 486 26 371 29 414 40 571

Nivel Alto 0 0 22 314 7 10.0 26 371 11 15.7

Total 70 100.0 70 1000 70 100.0 70 100.0 70 100.0

Nota 1. En la dimension motivacion, se muestra que el 55.7% del personal de

Liderazgo  Capacitacion

emergencia se encuentra en el nivel bajo, y el 44.3% se encuentra en el nivel
medio, esto revela que mas de la mitad de la poblacién encuestada presenta

falta de motivacion en su centro laboral.

Nota 2. En trabajo en equipo, se visualiza el 20% de los trabajadores de
emergencia se encuentra en el nivel bajo, el 48.6% se encuentra en el nivel
medio, es decir que 6 de cada 10 personas reflejan no sentirse comodos y no

existe el trabajo colectivo en el area de emergencia del nosocomio.

Nota 3. En la dimension liderazgo, se observa el 52.9 % se encuentra en el
nivel bajo y el 31.1% en el nivel medio, se evidencia que la séptima parte del
grupo encuestado no cuentan con apoyo constante y si existe falta de

liderazgo.

Nota 4. En la dimensidn capacitacion se muestra que el 21.4% se encuentra
en el nivel bajoy el 41.4% en el nivel medio, esto revela que 6 de 10 personas
mencionan que no hay capacitaciones constantes, afectando su rendimiento
y no tener las herramientas necesarias para afrontar a una situacion de

emergencia.

Nota 5. En la variable clima organizacional, se evidencia que el 27.1% se
encuentran en el nivel bajo y el 57.1% en el nivel medio, esto indica que
existen carencias en la institucién, por falta de seguimiento y apoyo causando

un mal clima organizacional.
4.2 Andlisis inferencial

4.2.1 Respecto del objetivo general: Determinar la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en el personal de emergencia de un
hospital publico durante el COVID-19.
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Tabla 3
Grado de correlacion del estrés laboral y clima organizacional

Variables items Estrés Laboral  Clima Organizacional

Correlacién de Pearson 1 -0,351*

Estrés Laboral  Sig. (bilateral) 0,003

N 70 70

. Correlacién de Pearson -0,351* 1

Clima o

Oraanizacional Sig. (bilateral) 0,003

g N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Contrastacion de la hipétesis

Ho = EI estrés laboral no se relaciona con el clima organizacional en el
personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.
Hi = EIl estrés laboral si se relaciona con el clima organizacional en el

personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.
Interpretacion.

De acuerdo a la tabla 3, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y
se acepta la hipotesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa negativa baja, entre las variables en el personal de emergencia

de un hospital publico durante el COVID-19,

Respecto del objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre el
agotamiento emocional y el clima organizacional en el personal de

emergencia de un hospital publico durante el COVID-19 Chiclayo.

Tabla 4

Correlacion de la dimensién agotamiento emocional y clima organizacional

Dimension / : Agotamiento Clima
) ltems . o
variable Emocional Organizacional
Agotamiento Cprrelgcién de Pearson 1 -0,487*
Emocional Sig. (bilateral) 0,000
N 70 70
Clima C_orrelgcién de Pearson -0,487* 1
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000

N 70 70

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

20



423

Contrastacion de la hipétesis

Ho = El agotamiento emocional no se relaciona con el clima organizacional
en el personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-
19.

H: = El agotamiento emocional si se relaciona con el clima organizacional
en el personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-
19.

Interpretacion.

De acuerdo a la tabla 4, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y
se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir, existe una correlacion significativa

negativa moderada, entre el agotamiento emocional y el clima organizacional.

Respecto del objetivo especifico 2. Determinar a relacion entre la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de

emergencia de un hospital publico durante el COVID-19 Chiclayo.

Tabla 5

Grado de correlacion de la variable despersonalizacion y clima organizacional

Di ., . ‘ Despersonal Clima
imension / variable ltems AL o
i-zacion  Organizacional
Correlacion de Pearson 1 -0,296*
Despersonalizacién Sig. (bilateral) 0,013
N 70 70
Correlacion de Pearson -0,296* 1
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0,013
N 70 70

Nota: *. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Contrastacion de la hipétesis

Ho = La despersonalizacion no se relaciona con el clima organizacional en

el personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.

H: = Ladespersonalizacion si se relaciona con el clima organizacional en el

personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.

Interpretacion.
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De acuerdo a la tabla 5, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y
se acepta la hipotesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa negativa baja entre la despersonalizacion y el clima
organizacional en el personal de emergencia de un hospital pablico durante el
COVID-19; lo que quiere decir, que mientras menos despersonalizacién hay

en el servicio de emergencia, mejor es el clima organizacional.

424 Respecto del objetivo especifico 3: Establecer la relacién entre la
realizacion personal y el clima organizacional en el personal de

emergencia de un hospital pablico durante el COVID-19.

Tabla 6

Grado de correlacion de la variable realizacion personal y clima organizacional

. L . : Realizacion Clima
Dimension / variable ltems .
Personal Organizacional
Correlacion de Pearson 1 0,364*
Realizacion Personal ~ Sig. (bilateral) 0,002
N 70 70
Correlacion de Pearson 0,364* 1
Clima Organizacional  Sig. (bilateral) 0,002

N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Contrastacion de la hipétesis

Ho = La realizacion personal no se relaciona con el clima organizacional en
el personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.
H: = Larealizacion personal si se relaciona con el clima organizacional en el

personal de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.
Interpretacion.

De acuerdo a la tabla 6, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y
se acepta la hipotesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa positiva baja entre la realizacion personal y el clima
organizacional en el personal de emergencia de un hospital publico durante el
COVID-19; lo que quiere decir, que mientras mas realizacion personal hay en

el servicio de emergencia, mejor es el clima organizacional.
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DISCUSION

En el presente apartado se compararan los resultados que se obtuvieron en
el estudio de acuerdo a los objetivos determinados, los antecedentes
investigados y las teorias realizadas en el estudio, ya que permitira percibir la
naturaleza y el porqué de los resultados, para las futuras investigaciones,
principalmente para el servicio de emergencia, donde las variables estudiadas
son temas no tratados con frecuencia y profundidad.

El estudio se realiz6 en un nosocomio publico servicio de emergencia de
Chiclayo donde el personal se enfoca en recuperar la salud de los pacientes,
pero con manifestaciones de estrés cuando visualizan las complicaciones y el
deterioro que afecta a los pacientes con COVID 19 generando frustracion ante
la presencia de la enfermedad.

De acuerdo al objetivo especifico 1: Se identific6 la correlacion en el
agotamiento emocional y el clima organizacional en los individuos del servicio
de emergencia, en cuanto a los resultados descriptivos reflejan que en la
dimension de agotamiento emocional el 67.1% presentan un nivel bajo y el
30% se encuentra en el nivel medio, de igual manera en sus indicadores
arrojan que el 24.9% sienten fatiga emocional al trabajar con pacientes que
padecen de la enfermedad COVID-19 y el 40% de los trabajadores son
afectados por la muerte de los pacientes por la pandemia, estos resultados
han generado que se determine la similitud entre la dimension de agotamiento
emocional y la variable 2 obteniendo un valor correlacional de -0,487, por lo
tanto hay correlacion significativa negativa moderada entre el agotamiento
emocional y el clima organizacional en los empleados de un nosocomio, lo
gue quiere decir que mientras menos agotamiento emocional existe en el
servicio de emergencia, mejor es el clima organizacional. Los resultados antes
mencionados, tienen semejanza por lo demostrado por Banda (2022), en
Chiclayo-Peru, la finalidad de su investigacion era comprobar la correlacion
entre la ansiedad, estrés laboral y miedo en el area de traumatologia, donde
se hallo relacién entre las variables estudiadas, el miedo al covid-19y el estrés

laboral obtuvo un 0.746 de grado de relacion, y en la ansiedad un 0.873.
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Asimismo, Condezo (2022) en Lima-Pera, donde el fin de su estudio fue
asemejar la similitud de sus variables estrés y desempefio del servicio de
enfermeras de un nosocomio, se hall6 la relacion entre las variables
estudiadas, ademas en la dimension de factores psicélogo y el desempefio
laboral hubo correlacion significativa de 0.687. Los argumentos descritos
anteriormente, tienen sustento tedrico en la dimension del agotamiento
emocional con la teoria de Folkman y Lazarus, mencionan que se fundamenta
en la valoracion cognitiva y se da cuando una situacion de estrés es percibida
como reducible o se puede tratar, los individuos se inclinaran a elegir un
enfoque centrado en el problema y plantearan soluciones con la finalidad de
reducir el nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019). La evaluacion consiste en
gue el sujeto analiza la situacion que esta pasando, vinculandola con su
bienestar y con los recursos que tiene para poder afrontar la situacion, es
decir, no es el estimulo estresor que genera el estrés, sino la apreciacion que
hace el sujeto sobre la situacion (Jean-Baptiste et al., 2020). Es por ello, que
se concluye que debido a la cadtica situacion suscitada por la pandemia
COVID 19, en los resultados se ve reflejado la gran problematica que se
presenta en los profesionales de salud, alterdndolos emocionalmente,
causando agotamiento mental debido a largas jornadas de trabajo, el temor
al estar en contacto con pacientes infectados por COVID e infectarse a si
mismo y a sus parientes, sintiéndose deprimidos por las muertes de sus
pacientes y en algunos casos resultandoles dificil controlarse frente a una

situacion de estrés.

Con respecto al objetivo especifico 02: Se determiné la correlacién en la
despersonalizacion y el clima organizacional en el servicio de emergencia, en
cuanto a los resultados descriptivos muestran que en la dimension de
despersonalizacion el 95.7% se encuentra en el nivel bajo y el 4.3 se
encuentra en el nivel medio, ademas en sus indicadores se evidencid que 5
de cada 10 trabajadores sienten que la jornada laboral los esta endureciendo
emocionalmente, estos resultados han generado que se compruebe la

similitud entre la despersonalizacion y la variable 2, donde se realizé el analisis
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correlacional, obteniendo un -0,296, lo que quiere decir que existe correlacion
significativa negativa baja entre la despersonalizacion y el clima
organizacional en los individuos de emergencia de un nosocomio, es decir,
gue mientras menos despersonalizacién hay en el servicio de emergencia,
mejor es el clima organizacional. Los resultados antes mencionados, tienen
semejanza por lo demostrado Barboza (2019), que en su investigacion tuvo
como propoésito comprobar los niveles de su variable estrés laborales y los
componentes que asemejan en los individuos del area de emergencia de un
hospital en Chiclayo, los resultados fueron que el 77.8% se encuentra en el
nivel intermedio de estrés, ademas en la dimension despersonalizacién
obtuvo un 44.4% en el nivel medio. Los argumentos descritos anteriormente,
tienen sustento tedrico en la dimensidn de la despersonalizacion, se
manifiesta por tener ideas y sentimientos negativos, desinterés, falta de
preocupacion por sus actitudes (Barreto & Salazar, 2021). Se da por la
sobrecarga de trabajo que no es del area del trabajador, y que asume la
responsabilidad sin conocer la situacion, agravandose por el escaso soporte
de los funcionarios y colaboradores (Canales et al., 2021). Las personas que
habitualmente enfrentan cargas de trabajo y presion ya sea por tiempo extra
en el trabajo es mas probable que puedan experimentar trastornos depresivos
y de ansiedad generalizada (LeBlanc & Marques, 2019). Ha quedado
evidenciado que el personal del servicio de emergencia refiere que durante
la pandemia por COVID- 19, en el ambito asfixiante del trabajo hay mayores
niveles de frialdad, distanciamiento e indolencia de comunicacion y trato
deshumanizado a sus pacientes sienten que el trabajo los esta endureciendo
emocionalmente, optando por actitudes negativas lo que suscita sentimientos
demasiados distantes esto debido a la gran carga laboral y el escaso clima

organizacional que existe en el hospital publico de Chiclayo.
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En referencia al objetivo especifico 03: se establecid la correlacion en la
realizacion personal y el clima organizacional en los individuos de un
nosocomio publico durante pandemia, con respecto a los resultados
descriptivos evidenciaron que en realizacion personal el 50% se encuentra en
el nivel medio y el 12.9% se encuentra en bajo, ademas en sus indicadores
se obtuvo que el 17.1 % les cuesta entablar relaciones asertivas con
pacientes que tiene la enfermedad de COVID-19, por temor a contagiarse y
llevar el virus al seno familiar por ende contagiar a sus parientes, ya que 5 de
cada 10 trabajadores mencionan que en la institucion no son tratados con
responsabilidad los problemas emocionales que puedan tener los
trabajadores, estos resultados han generado que se forme la semejanza entre
la realizacion personal y la variable 2 que arrojo el grado de correlacion es
0,364, es decir existe correlacion significativa positiva baja; o que quiere decir,
gue mientras mas realizacion personal hay en el servicio de emergencia,
mejor es el clima organizacional. Los resultados antes mencionados, difieren
por lo demostrado por Durand (2022), de Lima-Peru, donde su estudio tuvo
como finalidad comprobar la similitud entre el desempefio y estrés en el area
de enfermeria del nosocomio y en sus resultados inferenciales no se logré
encontrar relacion entre las variables, ademas en la dimension de apoyo
social y el desemperio laboral no hubo relacion con un -0.023. Los argumentos
descritos anteriormente, tienen sustento tedrico en la dimension de realizacion
personal, suele manifestarse a través del interés por las relaciones
interpersonales, las actitudes positivas y el apoyo emocional (Barreto &
Salazar, 2021). De tal manera se evidencia que es fundamental la realizacion
personal para que exista un buen clima organizacional, donde 5 de cada 10
trabajadores no pueden lograr relaciones asertivas con sus pacientes, y esto
por diversos factores como las pocas horas de descanso, las intensas

jornadas laborales que afecta directamente en sus relaciones interpersonales.
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En el objetivo general se determind la correlacion entre el estrés laboral y el
clima organizacional en los individuos del servicio de emergencia de un
nosocomio durante la pandemia, en tanto a los resultados descriptivos
demostraron que en la variable del estrés el 37.1% se encuentra en el nivel
medio en el estrés laboral, asimismo en los indicadores de la variable 1,
muestran que 7 de cada 10 personas se sienten frustrados por la carga laboral
y el temor a contagiarse por la COVID-19, en la variable de clima
organizacional que el 57.1% en el nivel medio y el 27.1% se encuentra en
bajo, estos resultados han generado que se establezca la relaciéon entre la
variable 1y 2 lo cual arrojan que el valor de similitud es -0,351, es decir que
existe correlacion significativa negativa baja, lo que quiere decir que mientras
menos estrés exista en los individuos del servicio de emergencia de un
nosocomio mejor es el clima organizacional, Los resultados antes
mencionados, tienen semejanza por lo demostrado por Argque (2021), ya que
su fin fue identificar la conexion entre el climay el estrés en un centro de salud
publico, como resultado el grado correlacion es 0,718, obtuvo una correlacion
significativa positiva entre ambas variables. Asimismo, resultados que
guardan similitud con Barboza (2019), en su estudio el propésito fue
comprobar los niveles de su variable estrés laborales y los componentes que
asemejan en los individuos del area de emergencia de un hospital, dando
como resultado que el 77.8% se encuentra en el nivel intermedio de estrés y
el 17.8% en un indice alto, concluyendo que gran parte de la poblacién
evaluada presenta estrés laboral, a causa del agotamiento que se ve reflejado
en esta area del hospital. Los argumentos descritos anteriormente, tienen
sustento tedrico en la variable del estrés laboral en la teoria de Cannon, que
es un modelo fisiolégico del estrés, donde menciona que la persona que sienta
una amenaza tendra una respuesta fisioldgica, esta respuesta se produce
automaticamente por nuestro organismo como defensa. (Vidal, 2019). Esto se
da por diversas causas en el ambito laboral que generan estrés como los
espacios donde se trabaja, la insatisfaccion laboral y las reglas de las
organizaciones (Carhuamaca & Acevedo, 2018). En la variable clima

organizacional estos resultados se sostienen a través de la teoria de Rensis
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Likert esta teoria define que las conductas de los trabajadores se relacionan
con las areas de los directorios, siendo uno de los factores esenciales el
liderato del jefe para un buen entorno laboral (Gaspar, 2019). De acuerdo a lo
evidenciado, ha quedado demostrado que el estrés laboral es una de las
patologias que los trabajadores del servicio de emergencia han enfrentado en
mayor medida durante el proceso de la pandemia COVID-19, es por ello que
3 de cada 10 personas muestran indice de estrés laboral, debido a las cargas
laboral y guardias que se programan en el servicio de emergencia, las
consecuencias son de gravedad, es por ello que muchas trabajadores han
disminuido su desempeiio y el clima organizacional fue afectado por la falta
de motivacién y apoyo por los directivos, esta situacion se podria evitar en la
medida que en los centros de trabajo se dé mas énfasis a la sensibilizacion
laboral, se tome acciones con la finalidad de proteger la salud mental de los
trabajadores, se debe incrementar el equipo de trabajo en las guardias,
conformar equipos de intervencion psicoldgica para pacientes y trabajadores
de salud, crear programas de prevencion y promocion de la salud mental,
debe existir un monitoreo para identificar riesgos en la salud mental y disminuir
el estrés laboral contribuyendo en la mejora del clima organizacional. Por lo
consiguiente se debe incrementar un mayor presupuesto en herramientas de
la salud mental para brindar atencién al personal que se encuentra en primera
linea, se debe evaluar al personal y monitorizar signos y sintomas de estrés
evitando problemas en su salud mental ya que se requiere de recursos

humanos competentes para combatir la pandemia.
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VI.

CONCLUSIONES

Luego de la presentacién de los resultados y su correspondiente analisis y

discusion, en este apartado se sintetizan las conclusiones de la investigacion.

Se ha identificado la relacion significativa negativa moderada entre el
agotamiento emocional y el clima organizacional, debido a que P<0.05, y su
grado de correlaciéon fue de -0.487. Debido, a que en el agotamiento
emocional se identificaron los siguientes niveles: bajo 67.1%, medio 30.0% y
alto 2.9%.

Se ha determinado la relacién significativa negativa baja entre la
despersonalizacion y el clima organizacional, debido a que P<0.05, y su grado
de correlacion fue de -0.296. Debido, a que en la despersonalizacion se
identificaron los siguientes niveles: bajo con el 95.7% y medio con 4.3%.

Se ha establecido la relacion significativa positiva baja entre la realizacion
personal y el clima organizacional debido a que P<0.05, y su grado de
correlacion fue de 0.364. Debido, a que en la realizacion personal se
identificaron los siguientes niveles: bajo 12.9%, medio con el 50% y alto con
el 37.1%.

Se ha determinado la relacion significativa negativa baja entre las variables de
estrés laboral y clima organizacional debido a que P<0.05, y su grado de
correlacion fue de -0.351. Debido, a que en la variable de estrés laboral se
identificaron los siguientes niveles: bajo 62.9% y medio con el 37.1%; y en la
variable clima organizacional identifico los siguientes niveles: bajo 27.1%,
medio 57.1% y alto 15.7%.

Se ha disefiado la propuesta de un plan para reducir el estrés laboral y mejorar

el clima organizacional en el personal de emergencia en un hospital publico.
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VII.

RECOMENDACIONES

A continuacion, esta investigacion genera las siguientes recomendaciones,
como consecuencia del analisis detallado y de la sintesis de los resultados

presentados en las conclusiones:

Se recomienda a la direccion general del nosocomio -Chiclayo, que disefie e
implemente estrategias que contribuyan a la disminucion del agotamiento
emocional mejorando las relaciones laborales en un clima organizacional
favorable. Dado que, un sector importante de los profesionales en salud se

encuentra en situacion de agotamiento emocional.

Se recomienda fomentar terapias personales sobre manejo adecuado del
estrés. Ya que se puede observar despersonalizacion, desinterés, falta de

empatia en el personal del nosocomio.

Se recomienda Capacitar a los jefes de los servicios sobre la ventaja de
disminuir el estrés laboral por medio de un buen clima organizacional con la

finalidad de mejorar las relaciones interpersonales.

Se recomienda al director de la institucion desarrollar actividades que permita
a los trabajadores confraternizar, disefiando equipos de trabajo y se reafirme

la comunicacion, el compromiso y la confianza.

Implementar la propuesta de un plan para reducir el estrés laboral y mejorar

el clima organizacional en el personal de emergencia en un hospital publico.
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VIII.

8.1

8.2

8.3

8.4

PROPUESTA
Titulo de la propuesta

Propuesta para prevenir el estrés laboral y mejorar el clima organizacional en
el personal de emergencia en un hospital publico.

Presentacién

Debido a la situacién a la que ha tenido que enfrentarse el personal que labora
en el servicio de emergencia como consecuencia de la gran expansion de la
pandemia del COVID-19, la sobrecarga de trabajo, las inapropiadas
condiciones laborales, al insuficiente modelo para atender las demandas y a
la falta de informacion sobre como actuar, es muy probable que estén sujetos
a muchas tensiones psicologicas que se deben tratar para conservar una

adecuada salud mental.
Conceptualizacion de la propuesta

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos principales del
marco teorico del estrés laboral, con sus dimensiones agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, como también de la variable clima
organizacional, con sus dimensiones motivacion, trabajo en equipo, liderazgo

y capacitacion.
Objetivos de la Propuesta

El objetivo General: Desarrollar un programa de intervencion para disminuir el
estrés y mejorar el clima en la institucion en los trabajadores del servicio de

emergencia de un nosocomio publico de Chiclayo.

Objetivos especificos: Prevenir el estrés, suministrando las técnicas
necesarias para su desempefio laboral. Desarrollar estrategias de relajacion
para que el personal puede compensar y perseverar un nivel acertado de
salud mental. Potenciar habilidades blandas y fomentar el desempefio laboral
en los individuos que laboran en emergencia. Ensefiar estrategias para

aminorar las emociones negativas que originen el estrés.
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8.5

8.6

Justificacion

La propuesta tiene como finalidad generar un cambio en el clima
organizacional de los individuos que laboran en el servicio de emergencia que
laboran en un hospital publico de Chiclayo, debido al COVID-19 ha generado
situaciones estresantes y de ansiedad, generando fatiga emocional, miedo y
sobre carga laboral, disminuyendo la capacidad laboral en la institucién, ya
gue la salud mental es parte primordial en el bienestar integral de las personas
y es la salud un asunto de interés social y de gran responsabilidad. Las
instituciones como el Ministerio de Salud (MINSA), juegan un rol importante
en crear las estrategias para que exista un proyecto preventivo. Es por ello,
gue se propone brindar programas de prevencion y orientacion para la
disminucion del estrés que beneficiara a los trabajadores de emergencia de
un nosocomio publico y poder fortalecer la salud mental y potenciar las

habilidades para un mejor desempeiio laboral.
Fundamentos teoricos

La propuesta se fundamenta por la teoria de Cannon, el cual esta basado en
un modelo fisiolégico del estres, se refiere a que el individuo cuando siente
una amenaza tendra una respuesta fisioldgica, esta respuesta se produce
automaticamente por nuestro organismo como defensa. (Vidal, 2019).
Ademas, se fundamenta en el nivel de estrés que mantiene el personal de
emergencia del nosocomio ya que el estrés se considera como un ciclo de
agotamiento fisico y mental por las exigencias a la que es sometido el
personal. Sera un trabajador con falta de empatia, desinterés en sus
actividades, mal trato, irritables. Cuando este suceso se presenta afecta al

trabajador y al establecimiento de salud repercutiendo en el entorno laboral.
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ANEXOS

Tabla 7

Matriz de operacionalizacion

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Autorregulacién

20

Variables Definicion Definicion : : . . Escala
. : Dimensiones Indicadores indice de
de estudio conceptual operacional medicion
, 1,2,
Desgaste emocional
3,4
Agotamiento : .
Emocional Agotamiento Fisico 5,6
Estrés Iaborg[, 'Es Tolerancia a la frustracion 7.8,
una agrupacion de La variable 9
factores . .
emocionales, estres laboral se Falta de Empatia 10 Likert
conductuales y mide a traves de : Ordinal
SRR las 3| Despersonaliza : . :

. fisiologicas, donde el| . . ] S Desinterés 11 1:N
Estrés dimensiones: cion 2-CN
Laboral colaborador presenta agotamiento — . :

a angustia con |290ta I Preocupacion por mis 12, 3:AV

emociona i
' actitudes 13 .
re?’pe“t‘? a las despersonalizaci : 4'_CS
exigencias de su|. N Relaciones 14, 5SS
,|ONn y realizacion

puesto laboral personal Interpersonales 15
(Nwaogu & Chan, ' 16
Actitud positiva '
2021, p.12). Realizacion i 17
Personal Apoyo Emocional 18
19,




Clima
Organizaci
onal

Palma menciona
que: ‘es la
percepcion sobre
temas relacionados
donde se
desenvuelve el
trabajador, el cual
facilita considerar
acciones

primordiales para

mejorar y hacer mas
fuerte el desempefio
en beneficio a la
organizacion”

(Vidaurre, 2022, p.6).

La variable clima

organizacional
se mide a través
de 4
dimensiones:
Motivacion,
trabajo en

equipo, liderazgo
y capacitacion

desempefio 1
Reconocimiento 2
Motivacion Aprendizaje 3
Remuneracién 4
Competencia 5
Comunicacion 6,7
Trabajo en :
equipo Compromiso 8
Confianza 9
Control 10
Liderazgo
. 11,
Interés por el personal 12
Calidad 13,
o 14
Capacitacion
Efectividad 15

Likert
Ordinal
I:N
2:CN
3:AV
4CS
5.5




Anexo 2

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre el estrés laboral

Cuestionario del estrés laboral

Chiclayo

Nro.
~\| ESCUELA DE POSTGRADO

Dirigido a los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital publico de

Sefior (ra) (ita). El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el estrés laboral en el

personal de emergencia de un hospital pablico, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las

preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo
puntaje y 5 es el maximo puntaje.

(1) N (2) CN (3) AV (4) CS (5 S
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre
Variable y dimensiones / items N | CN | AV | CS

Variable 1: Estrés laboral 1 2 3 | 4

Dimension: Agotamiento Emocional

Me siento estresado emocionalmente al trabajar con pacientes
COVID-19.

[\

Cuando termino mi jornada laboral me siento vacio, friste.

Me deprime escuchar o hablar con un paciente sobre su muerte
cercana.

Me afecta demasiado escuchar la queja de los pacientes.

Siento cansancio al iniciar una nueva jornada de trabajo.

Me cuesta levantarme por las mafianas.

Me resulta dificil controlarme frente a una situacion de esirés.

Me siento frustrado por la carga laboral y tengo temor de contagiarme.

O (O [~ ||

Me afecta la muerte de un paciente con COVID-19.

Dimension: Despersonalizacion

10

Los pacientes suelen culparme de sus problemas.

11

Siento que no importa lo gque pueda pasar con mis pacientes.

12

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

13

Me preocupa que mi trabajo me esté endureciende emocicnalmente.

Dimensién: Realizacion Personal

Siento que puedo establecer relaciones asertivas con pacientes que

14 |tienen COVID-19.
15 | Me identifico con los problemas de mis pacientes.
16 | Siento mucha energia al realizar mi trabajo.
17 | Influyo de manera positiva a otras personas a fravés de mi trabajo.
En mi trabajo los problemas emocionales son tratados de manera
18 | correcta y eficaz.
19 | Me siento satisfecho del frabajo realizado con los pacientes .
Siento que puedo entablar una relacién agradable con los pacientes
20 | con facilidad.

Muchas gracias por su colaboracion
Chiclayo-2022.




Cuestionario del Clima Organizacional

wo ()
E]l uCvV il_'fscusu DF POSTGRADO
UNIVERSIDAD et

Cuestionario del Clima Organizacional
Dirigido a los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital publico de
Chiclayo

Sefior (ra) (ita): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional en
el personal de emergencia de un hospital publico, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las
preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo
puntaje y 5 es el maximo puntaje.

() N (2) CN (3) AV (4) CS (5) S

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre
Variable y dimensiones / items N |CN|AV |CS| S
Variable 2: Clima Organizacional 1 2 3 4 |5

Dimensién: Motivacion

Y

Los trabajadores se sienten motivados al realizar sus aclividades.
En el servicio de emergencia otorga estimulos a los trabajadores
para mejorar su desempeno.

Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo.

2

3

4| Consideras justo el salario que recibes.

5| Algunos trabajadores realizan con desagrado sus actividades.
Dimension: Trabajo en equipo

En el servicio de emergencia hay compafierismo entre los
6 | trabajadores.

En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
7 | laborales.

Los trabajadores tienen claro las responsabilidades que tiene a su
8| cargo.

Cuando se incorpora a un nuevo empleado, los trabajadores de
9| inmediato lo integran al grupo.

Dimension: Liderazgo

Los directivos bridan apoyo al personal en la realizacién de sus
10 | aclividades.

Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los
11 | problemas relacionados con sus actividades.

El jefe de emergencia brinda apoyo e informacion para trabajar
12| con eficacia.

Dimension: Capacitacion

Existe preocupacion por mantener actualizado al personal de
13 | emergencia con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

Las capacitaciones que recibe el trabajador permiten mejorar el
14 | desempefio laboral.

Las capacitaciones que se desarrollan en el servicio de
15 | emergencia es brindado a todos sin excepcion.

Muchas gracias por su colaboracion
Chiclayo-2022.




Anexo 3
Validacion de Expertos

Instrumento 1. Cuestionario sobre el Estrés laboral

Juez 1:
POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del estrés laboral
Chiclayo, 17 de mayo de 2022
Sefor(a)

Yohana Oliva Yarlaque
Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestion
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracidon del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; porlo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicién de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

+ [nstrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

¢ Cuadro de operacionalizacion de variables.
s Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

.
Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estrés laboral.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el estrés laboral del personal de emergencia de un hospital
publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario estd estructurado en base a 20 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 70 trabajadores del area de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estrés laboral.
Estructura detallada:

En esta seccién se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable Dimensiones Indicadores items
Desgaste emocional 12 3,4
Agotamiento Emocional | Agotamiento Fisico 5,6
Tolerancia a la frustracion 7,89
Falta de Empatia 10
Despersonalizacion Desinterés 11

Estrés laboral

Preocupacién por mis actitudes |12, 13

Relaciones Interpersonales 14, 15
L Aclitud positiva 16, 17
Realizacién Personal Apoyo Emocional 18

Autorregulacién 19, 20
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario del estrés laboral
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 17 de mayo de 2022

L=+

Firma del Experto
Yohana Oliva Yarlaque
Grado académico Magister

Matricula de Colegio Profesional N°071867
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos OLIVA YARLAQUE
Nombres YOHANA MILAGROS
Tipo de Documento de Identidad DNI
Numero de Documento de Identidad 45472734
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
Secretario General LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico DOCTOR
Denominacién DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Fecha de Expedicion 11/04/22
Resolucién/Acta 0169-2022-UCV
Diploma 052-156700
Fecha Matricula 01/04/2019
Fecha Egreso 30/01/2022
Fecha de emision de la constancia: - SUNEDU
T l 13 de Agosto de 2022 2

Firmado digitalmente por:
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Superior Universitana
Motivo: Servidor de
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Superintendencia Nacional de Ed A
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Juez 2:

POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del estrés laboral

Chiclayo, 17 de mayo de 2022
Sefor(a)

Magaly Miriam Medina Rojas
Chiclayo. -

De mi consideracién:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestidon
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacidon y experiencia en el campo profesional v de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

Instrumento detallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacion de validacién.

Cuadro de operacionalizacion de variables.
Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Alentamente,

7
Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estres Iaboral.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el estrés laboral del personal de emergencia de un hospital
publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 20 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 70 trabajadores del érea de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estrés laboral.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable Dimensiones Indicadores items
Desgaste emocional 1,234
Agotamiento Emocional | Agotamiento Fisico 56
Tolerancia a la frustracién 7,89
Falta de Empatia 10

, Despersonalizacién Desinterés 1
Estrés laboral

Preocupacion por mis actitudes |12, 13

Relaciones Interpersonales 14,15
o Actitud positiva 16, 17
Realizacion Personal Apoyo Emocional 18

Autorregulacion 19, 20




"DEpYIoE) U0D

v A sajuared siw uod ajgepeifie ewa un Jejgeua opand anb quaig ug
ioenBavuony
v vl ¥ sauaped siu uod oleqes) Jagey ap sandsap ouRUC OIS S| d
v vl 4 ‘Zeays A g)oauoa|  [euoioow3 202 ,M_WUO
BJOUBL 2P SOPEJEL) UOS S3[BUOIOWR seluR(qod sof oleqes W u ofod
P sopejel) [euol I | olegey W U3 v |euosiad 9 nBoemy)
¥ vl ¥ ‘oleqel) LW ap saAe)) e seucsiad senjo e eaqisod elauews ap oAnju) eApisoq | U9IPEZIESd Jeloge|
I ojsand ns 9
¥ 1 ‘oleqel) i Jezijeal & eiflaus eyonwW cjualg PN ‘euosiad _mm_u_._om_xw
. 5 upioez|[eal T
¥ vl 4 BI9B219 BUINLU U0Y sajuaped siw ap sews|qoud sof ojel] ruosiadiequ £ uopez) - omawwh_
¥ ¥ ¥ "gJuawW|I%e) sajuaned uod sauoideal Jejqejua opand anb oaig | sauolejay leuosiadsep ¥ 5
"a]uallfeuoIdaWa ‘feuorowsa | U0I BRSNOUE
4 LA opualainpus a)ss sw okqesy w snb ednooaid sy sl mmu_.___h_mm ojuaiwejobe gjuesald
5909A Haqn "50)a]qo soun Uelan) oiedmoal ‘S| Jopeioqejod | |eioqen
¥, Jeuwy 4 bl € apepos3 I oo ssjusped sounbie e opuejen Aojse anb ojuals sazen y| d uoipez | SUMISUSWID |8 =puop | susy
_S3UOISEQ0 "sajualoed leuosiadsaq | € Sel| ‘seajbojoisy
Us, Jeuwn3 v A siw uoa Jesed epand anb o] epodui ou anb ojusls SaUCISEIO U ssiallisaq 9 s9neq )£ 5
e apiw
S2UOISEI0 ejedug "1 9]enjonpuod
ua, JEUWIg e.. vl ¢ sewsjqaud sns ap suuedino usjens ssjusioed so| sauoiseao U3 o iy o8 _M%W_w s
¥ vl ¥ sapepl|qisod SILU Sp S| [B BJIIANISS IS OLISO ORI P 3l pm:m_;. e S9[BUOI20W
t 1 |esoqe ebied e jod opegsny ojuais sy |, - salojoe} ap
¥ vl ¢ S8U)S8 8p UDIDEN)IS ELN B 8)Ual) ALLIE|OJ)UCD [IDIIp B)jNSal 8 ' ugioedrube
™ vl ¢ seueyeL se| Jod aLIEjUBAS| B]SEND 8| 001814 UOROWS eun
¥ vl ¥ oleqen ap epewol eAanU eUN Jeow| [ OpUESUeD cualg | Ojuaiwe)oby oaILEloBy s3, '[eloqe]
v ¥ ¥ sajuamed so| ap opiland |9 JEYINISa OPEISELLISP BJOSlE S| ) sol)s3
14 LA Pepyoey uco oblensIp 8 | |euojoow3
w vl ¢ 0198/ 0JU9IS BW [eJoge| epewol 1L oulLLIS) OpUEND) ajsebsaq
t vl 4 oleqen W Jod SjUSLIIELODOWS OPESUED OJUSIS B}
sauopenasgg | TOUB | Bou | pep | LORIPSA Swaj) salopealpu] | sauoisuswIg Fuopeiedo | jenidaauog ajqeLEA
AJ3Y | a1ayo] | 1E] | 3p B[EIST uoRyag uomIuyaQq




seloy euipajy weuly Ajebepy
€89€0891 N INd

"

——
T

gaiﬁ__

"OpIUS}UOCD op ZapleA NS JEWIJUOS € opadold
‘001w gpese oyadwasaq ap olpn}sa ofeq S|gelieA €] ap 0J0NJISUOD [3p BPENI3PE UoIoIpaW e| esed sojusiwiianbal soj uod usidwno sway)
so| anb opuejiey A ‘oolwspese ouadwasa(] [ 84qos sojep ap oJisibal ap BYoI4 Sp OJUBWNIISUI [9 CPESIASY (UOIJBPIIEA B| 9P UOISN|2U0D

‘(oUeuoNSaND |9 BlEd S3[EGOID SAUOIDEPUSWOIS] O 'SUCIIRIOUE SB| SBpO) Jejoepal) :SYIONINIONS

"OpINAUI J3S 3G3p A SJUBASJR) ANW S3 W3} |3 [SAL C}y=F opmpoul

"jUepodLU 3] USWEANBI) S3 Wa)| |3 |9\ OPBISPON=E | 1oc aaan 1nap sa .ﬂcmt.&E_

*a1s9 apiw anb o) opuadnpul Jeysa apand wa)l oo ciad ‘eroueaajal eunbie auan way |3 PANOEE=Z | 0 |epusse s wey |3
"UGISUSWIP B| 8P LUQIOIPSW | BPEJOSJE BIA 35 anh uIs opeulwiz Ja3s spand way| [3 OUSIUD B Uo3 3idwind ON=] BIOUBADIDY
"OpusIpIU B)sa anb ugISUAWIP B| LOD OPELOIE[S] B)SS Wa) |3 [0AL! CY Y= OpUBIpIL 21s3 anb

"OpUaIpIW B)Sa 85 anb ugIsusWIP B| UC EPEISPOLU UQIDR|S] BUN BUal Wa)l |3 [9AIU OPIBPON=E | Jopeaipu o :o_m_.._m.E_u. ¥ Uod
"UIsUBWIP B| 3p epelafe UQEal Bun dusp Wy |3 [onlN oleg=z eaiBo| ugwEjal BudY W3Y |3

"ugisuswip e| uca eaibo uoiorjal suag ou way 3 oUg}Ua |9 Lo 3idwnd oN=| BI2U3I5Y0D

"BPENIIPE SIXEIUIS A BORUBWSS SUALL “OIEJD S3 WY [T [aAIL O}y =p -sepenospe

WS [op SCUIWIZ) SO| 8p Sounbie ap eoujdadss AN UQIORIYIPOW BUN 8Jainbal 9 oAU OPEJSPON=E | yos eoquewas A EagopjuIs
"SELUSILU SB| ap LgIoeuapIo kf Jod o opeayubis ns uod opiande ap selqeed o lns fmosp so ‘susunoe)

SE| P 05N |2 U apueIB Anul UoIdEdYIPOW BUN O SSUCKREIYPOW SSjUR)SEq alainbal way [3 IPAN ofeg=z spuaidwos as wey |3
"QJE|2 e QU Way |3 QU= 1Y o U0D m.ﬁE:o ON=| pepuen

Jopealpy| UQISEILIED epobaje)

SWa)l ap BAIJRIO[RA B|eIST ] ap Bpuaka




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario del estrés laboral
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 17 de mayo de 2022

\pojuuuih

-

Firma del Experto
Magaly Miriam Medina Rojas
Grado académico Magister en Educacion

Matricula de Colegio Profesional N° 38515




Direccidn de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Redgistro de Grados y Titulos

=

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | £ y,cacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccién de Documentacion e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos MEDINA ROJAS
Nombres MAGALY MIRIAM
Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 16803682

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector ORBEGOSO VENEGAS BRIJALDO SIGIFREDO
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Decano MOYA RONDO RAFAEL MARTIN
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacién MAGISTER EN EDUCACION

MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

Fecha de Expedicion 06/05/2014
Resolucién/Acta 0583-2014-UCV
Diploma A1669335

Fecha Matricula
Fecha Egreso

Sin informacion (****)
Sin informacion (***)
Fecha de emisién de la constancia: 'l -
13 de Agosto de 2022 &—

™ -1

SUNEDU

Firmado digitalmente por:
Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
Agente automatizado.
- Fecha: 13/08/2022 14:25:42-0500
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JEFA

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

SORCOMRTUAL Q00362312 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob. pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N* Ley M* 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(") El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

(*****} Ante la falta de informadon, puede presentar su consulla formalmente a través de la mesa de parles virlual en el siguiente enlace
https:/fenlinea.sunedu.gob pe
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Juez 3:

POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del estrés laboral

Chiclayo, 25 de mayo de 2022
Serior(a)
Maria Isabel Romero Sipién

Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestién
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

Instrumento detallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacion de validacion.

Cuadro de operacionalizacion de variables.
Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atenfamente,

7
Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estrés laboral.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el estrés laboral del personal de emergencia de un hospital
publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 20 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 70 trabajadores del area de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del estrés laboral.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensiones e indicadores gque la integran.

Variable Dimensiones Indicadores items
Desgaste emocional 1,2, 3,4
Agotamiento Emocional | Agotamiento Fisico 56
Tolerancia a la frustracion 7,89
Falta de Empatia 10
Despersonalizacion Desinterés 1

Estrés laboral

Preccupacion por mis aclitudes |12, 13

Relaciones Interpersonales 14,15
o Aclitud positiva 16, 17
Realizacién Personal Apoyo Emocional s

Autorregulacion 19, 20
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario del estrés laboral.
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia.
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia vy utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

Maria Isabel Romero Sipion
Grado académico de Magister

Matricula de Colegio Profesional N° 020244
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Instrumento 2: Cuestionario sobre el Clima Organizacional

Juez 1:
POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del clima organizacional
Chiclayo, 17 de mayo de 2022
Serior(a)

Yohana Qliva Yarlague
Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestion
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccidén de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; porlo que,
reconociendo su formacidén y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

¢ [nstrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacidén de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el clima organizacional en el personal de emergencia de un
hospital publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cualestienen
relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 70 trabajadores del servicio de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensicnes e indicadores que la integran.

Estructura:
Variable Dimensiones Indicadores items
Desempefio 1
Reconocimiento 2
Motivacion Satisfaccion 3
Remuneracién 4
Desmotivacion 5
Clima Solidaridad 6,7
Organizacional | Trabajo en equipo | Compromiso 8
Comparierismo 9
. Apoyo 10
Liderazgo Interés por el personal |11, 12
Capacitacién Calidad 13, 14
P Igualdad 15
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuesticonario del clima organizacional
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 17 de mayo de 2022

(Lt

Firma del Experto
Yohana Oliva Yarlaque
Grado académico Magister

Matricula de Colegio Profesional N°071867




Juez 2:

POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del clima organizacional

Chiclayo, 17 de mayo de 2022
Sefor(a)
Magaly Miriam Medina Rojas
Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestion
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracidn del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacién y experiencia en el campo profesional y de la
investigacién recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

+ [nstrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el clima organizacional en el perscnal de emergencia de un
hespital publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cualestienen
relacién con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 70 trabajadores del servicio de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Estructura detallada:

En esta seccién se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura:
Variable Dimensiones Indicadores items
desempefio 1
Reconocimiento 2
Motivacion Satisfaccion 3
Remuneracion 4
Desmotivacion 5
Clima Solidaridad 6,7
Organizacional | Trabajo en equipo | Compromiso 8
Compafierismo 9
. Apoyo 10
Lid
aerazgo Interés por el personal |11, 12
Capacitacion Calidad 13, 14
P lgualdad 15
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario del clima organizacional
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 17 de mayo de 2022

\ojuuanh

e

-

Firma del Experto
Magaly Miriam Medina Rojas
Grado académico Magister en Educacion

Matricula de Colegio Profesional N° 38515




Juez 3:

POSGRADO PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario del clima organizacional

Chiclayo, 25 de mayo de 2022
Sefior(a)
Maria Isabel Romero Sipion
Chiclayo. -
De mi consideracién:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Gestion
de los Servicios de la Salud. Y, como parte del proceso de elaboracién del proyecto
se ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor
gue se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; porlo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicién de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacién de validacion.

s Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atenfamente,

Firma del maestrante




INSTRUMENTO
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Autor original:
Gil Obando Silvia Lucrecia.
Objetivo:

Recopilar datos sobre el clima organizacional en el personal de emergencia de un
hospital publico.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cualestienen
relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 70 trabajadores del servicio de
emergencia de un hospital publico de Chiclayo.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario del clima organizacional.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar lasvariables,
las dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura:
Variable Dimensiones Indicadores items
Desempefio 1
Reconocimiento 2
Motivacion Satisfaccion 3
Remuneracion 4
Desmotivacion 5
Clima Solidaridad 6,7
Organizacional | Trabajo en equipo | Compromiso 8
Comparierismo 9
: Apoyo 10
Lid
sl Interés por el personal |11, 12
Capacitacion Crligad 1814
P lgualdad 15
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Estrés laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital
publico durante el COVID-19, Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario del clima organizacional
AUTORA:

Gil Obando Silvia Lucrecia
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién
APROBADO: Sl NO
X

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

irma del Experto
Maria Isabel Romero Sipién
Grado académico de Magister

Matricula de Colegio Profesional N° 020244




Anexo 4

Validez, confiabilidad y normalidad de los datos

Tabla 8
Validez del instrumento cuestionario sobre el estrés laboral (V. de Ayken)

Claridad Coherencia Relevancia
Dimensiones
Li Ls V Li Ls V Li Ls
Agotamiento 093 061 099 099 068 100 100 070 1.00
Emocional

Despersonalizacién  0.92 060 099 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

Realizacion 087 055 098 098 068 100 098 068 1.00
Personal
Instrumentopor — y 91 058 098 099 069 100 099 069 1.00
Criterio

Instrumento Global 0.96 0.652 0.997

Tabla 9

Validez del instrumento cuestionario sobre el clima organizacional (V. de Ayken)

Claridad Coherencia Relevancia

Dimensiones
V Li Ls V Li Ls \Y Li Ls

Motivacion 084 052 09 09 064 1.00 100 070 1.00
Trabajoenequipo 094 063 099 097 066 100 1.00 070 1.00

Liderazgo 089 057 098 100 070 100 100 070 1.00
Capacitacin 085 053 097 093 061 099 093 061 099
Instrumentopor 493 056 098 096 065 100 099 068 1.00
Criterio

Instrumento

Global 094 0.627 0.994




Tabla 10
Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el estrés laboral

Casos
Alfa de Cronbach N de elementos
N %
0.702 20 70 100
Tabla 11
Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el clima organizacional
Casos
Alfa de Cronbach N de elementos
N %
0.840 15 70 100

Tabla 12

Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova
Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 0,047 70 0,200
Clima organizacional 0,113 70 0,027

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors




Determinacion de la poblacion y muestra

La poblacién se ha determinado por censo a través de la cantidad de personal que
labora en el servicio de emergencia, correspondiendo a 85 personas.

En virtud de la aplicacién de la formula para determinar la muestra para la poblacion

Anexo 5

finita:
Z2.p.q. N
N = == e i
NEZ + Z2 p. q.
Desarrollo:
Tamafio de la muestra n ?
Nivel de confianza Z 1.96
Variabilidad positiva p 0.5
Variabilidad negativa q 0.5
Tamario de la poblacion N 85
Precision o el error E 0.05
Muestra n 70




Anexo 6

Matriz de Consistencia

- . . o T . Poblacién y Enfoque / Técnica /
Formulacion del problema Objetivos de la investigacion Hipbtesis Variables muestra tipo/disefio instrumento
Problema General Objetivo General Hipétesis General
¢Cual es la relacién entre el estrés [ Determinar la relacion entre el estrés | El estrés laboral se relaciona con el Unidad de Enfoque:
laboral y clima organizacional en el | laboral y el clima organizacional en el | clima organizacional en el personal de analisis: U an?itativo
personal de emergencia de un hospital | personal de emergencia de un hospital | emergencia de un hospital publico Trabajadores
publico durante el COVID-19? publico durante el COVID-19. durante el COVID-19. del area de
emergencia.
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Estrés Disefio 1o
Laboral Poblacion: 85 experimental
iCual es la relacion entre el|ldentificar la relacion entre el , . . trabajadores
. . . . . , El agotamiento emocional se relaciona del 4rea d
agotamiento emocional y el clima|agotamiento emocional y el clima . o el area ae
o PR con el clima organizacional en el ;
organizacional en el personal de |organizacional en el personal de . . emergencia mae
. L . . .. | personal de emergencia de un hospital Tipo: Basica
emergencia de un hospital publico en el | emergencia de un hospital publico iblico durante el COVID-19 L
COVID-19? durante el COVID-19 Chiclayo. P ' Tecnica:
Muestra: 70 La encuesta
trabajadores Inst t
i CU3 i6 ' i6 i nstrumento:
;Cual es Ia”relamon entre. la Determlnar‘ Ia” relacion entre. la L a despersonalizacién se relaciona con deemergencia | o
despersonalizacion 'y el  clima|despersonalizacion 'y el clima ) o Disefio de
A o el clima organizacional en el personal , Co tionari
organizacional en el personal de |organizacional en el personal de . . e investigacion: | cuestionario
. L U . . .. | de emergencia de un hospital publico ;
emergencia de un hospital publicoen el | emergencia de un hospital publico durante el COVID-19 correlacional
COVID-19? durante el COVID-19 Chiclayo. '
M: 70
¢ Cual es la relacion entre la realizacion Fese:ﬁs;i(i:c’?r: Iaerscr)ilslmon grtrec"ml: La realizacién personal se relaciona| Clima trabajadores
personal y el clima organizacional en el or anizacionaFI) en el yersonal de €N el clima organizacional en el | Organizaci MUGS"?? no )
personal de emergencia de un hospital erger oncia de un hospital iblico | PETsonal de emergencia de un hospital onal | probabilistico | Ox: Estrés
pblico en el COVID-19? 9 pital p publico durante el COVID-19, Chiclayo. de tipo laboral
fon Teducrs ol oaresIaboral | DSEnar 1a propuesta do un pan para| 1R 8 B P ECE T UC A Ko
P Y| reducir el estrés laboral y mejorar el | P y Organizacional

mejorara el clima organizacional en el
personal de emergencia en un hospital
publico?

clima organizacional en el personal de
emergencia en un hospital publico.

mejorar el clima organizacional en el
personal de emergencia en un hospital
publico.




Anexo 7

Consentimiento informado

YO, i, Silvia Lucrecia GilObando........................ como profesional de
la salud del hospital puablico de Chiclayo reconozco que la informacion otorgada por la
investigadora para dicho estudio es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun
otro propésito fuera de este estudio sin mi consentimiento.

Asi mismo, reconozco haber sido informado (a) de manera clara, precisa y oportuna por la
investigadora Silvia Lucrecia Gil Obando de la presente investigacion titulada: Estrés
laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital publico durante
el COVID-19, Chiclayo.

Teniendo como objetivo; Determinar la relacion entre el estrés laboral y el clima
organizacional en el servicio de emergencia de un hospital publico durante el COVID-19.

Por lo expuesto, otorgo mi consentimiento a que se me realice el presente cuestionario.

X ACEPTO
NO ACEPTO

Firma dL(profesional de salud



Anexo 8

Continuacion de la propuesta

8.7 Estrategias de la propuesta

Tabla 13
Fundamentos estratégicos del disefio de la propuesta

estrés

Clinica

Orden Objetivo Problematica existente Estrategias Beneficios Beneficiarios | Responsable | Tiempo | Periodo
. . Programas de .
Prevenir el estrés, . . » Comité
L Ambiente tenso, mucha | intervencion . Personal del o
suministrando las > e Mejorar la L especializado .
1 P : presion, en el ambito | para la . servicio de . .| 60dias |2 meses
técnicas necesarias para laboral revencion del productividad emergencia | €" Psicologia
su desempefio laboral. prev 9 Clinica
estrés
Desgrrgllar estrategias de Alteracion de la o
relajacion para que el - . Comité
tranquilidad mental y Cumplir a| Personal del i
personal puede . Talleres de X L especializado .
2 estado fisico del o cabalidad las| servicio de ; . |60 dias |2 meses
compensar y perseverar relajacion. T . en Psicologia
. personal del obligaciones | emergencia P
un nivel acertado de . Clinica
nosocomio.
salud mental
Potenciar habilidades | Mucha presion en el Mejorar ~ el Comité
: desempefio Personal del o
3 blandas y fomentar el|trabajo. Sobrecarga de Capacitaciones | arupal 1a | servicio de especializado 60 dias |2 meses
desempenio laboral en el | obligaciones y P grup y . en Psicologia
. 4 calidad de | emergencia .
personal de emergencia. | funciones - Clinica
gestion.
Ensenar estrategias para Personal manifiesta | Publicidad por | Disminuir el | Personal del Comng_
aminorar las emociones|. =~ .. ; . ; L especializado .
4 . . irritabilidad, cansancio, | medio de redes | riesgo de tener | servicio de ; .| 60dias |2 meses
negativas que originen el | . : ; . ) . en Psicologia
insomnio. sociales. videos | estrés emergencia




8.8 Diseiio de la propuesta

Figura 2
Disefio de la propuesta

INTERNACIONAL

FUNDAMENTOS TEORICOS

NACIONAL

VARIABLE 1 @ VARIABLE 2

ANTECEDENTES TEORIAS

‘—1 PROBLEMA I I

. CLIMA
ESTRES LABORAL

ORGANIZACIONAL
AGOTAMIENTO MOTIVACION
EMOCIONAL
>
DESPERSONALIZACION TRABAIO EN EQUIPO
REALIZACION
PERSONAL

LIDERAZGO

CAPACITACION

Y

‘ ESTRATEGIAS |

| BENEFICIOS |




8.9 Evaluacién de la Propuesta

Esta propuesta para prevenir el estrés laboral y mejorar el clima organizacional, es
un programa de prevencion y promocién que tiene finalidad ayudar al personal de
emergencia de un nosocomio publico. Es por ello, se recomienda a que la
delegacion competente ejecute la propuesta con las estrategias planteadas, como
también realizar evaluaciones al personal del nosocomio mensualmente emitiendo
un juicio lo que permitira que se apliquen los talleres, capacitaciones, programas

de intervencion con la finalidad de contribuir al bienestar del personal.

8.10 Presupuesto

Tabla 14
Presupuesto
° . Precio .
N Detalle Cantidad Unitario S/ Parcial S/
Programa de intervencion para la prevencion
1 del estrés. Recursos: colchonetas, videos, 2 500.00 | 1,000.00
cuadernos.
2 Talleres de relajacion. 5 200.00 | 1,000.00

Capacitaciones: videos, sillas, cartulinas,

3 cuadernos, lapiceros. 5 100.00 500.00
4 Publicidad por medio de videos 2 500.00 | 1,000.00
5 Profesional en psicologia (3 horas) 3 100.00 300.00
6 Instrumentos para la aplicacion del programa 70 50.00 | 3,500.00

Total 7.300.00




8.11 Cronograma

Tabla 15
Cronograma
Afio 1
N° Estrategias Actividades
4
Programas de .
1 intervencién para la g_rtqte_rapla |
revencion del | 2'namicas grupaies
Estrés Exposicién del tema
) Talleres de l\E/ferqmo f|5|§:o (yoga)
relajagion u5|.cot'e,rap|a.
' Meditacién.
Capacitacion de
identificacion de signos y
3 Capacitaciones sintomas de estrés vy
P ' recomendaciones para que
el personal de salud
aprenda a controlarlos.
Publicidad por medio F'yefs V|_rtuales .
4 de redes sociales Publicaciones sobre como
Videos "|afrontar el estrés en el
' trabajo.




Anexo 9

Fichatécnica de la validacion de la propuesta

FICHA TECNICA

Para validar la propuesta por expertos

Datos generales y autoevaluacién de los expertos

De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada
= Esir co. /?ifJ.Q.f@f 2 (ﬁ LCltpe..Qrg i 3e. conalf. .t:/.l/. el . Pez smm/.c?x: : .5.47/::/1.” Geag /oL .
de ‘/1]2./]L;fﬂtf{i.’:z.;?déktﬂ.:dﬂ.cz/42. ..C.‘?'.!./!.P.’/,‘//. me resultara de gran utilidad toda Aé
‘informacién que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

1.

12,

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado:

1.1.1. Especialidad onvas v Ocoastres

1.1.2. Grado académico ﬂ‘}.i‘ﬂtk“’\ b, Comcaen -
Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Seiale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1y
Dominio maximo=10). .

1 2 s a ] s s | 7z | 8 | 8 | 10

| X

1.2.2. Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valoraciones aportados por usted:

| Grado de influencia en las |
Fuentes de argumentaci fuentes de argume?tacién |
Bajo | Medio | Alio
Anafisis tedricos realizados por usted X
Su propia experiencia %
Trabajos de autores nacionales t X }
Conocimiento del estado del problema en su frabajo propio N
Su intuicion X i
Evaluacion de la propuesta por el experto
} Nombres y apellidos del experto { r\(}(l«\&t ..... ?L“ (\‘LW\ ..... I‘Jm\'\(f\‘ﬂu }
1

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie el

&H;Bgujmi.(.tﬁ.i?..fﬁ..c{.re.t'.v\ul du Lw:ﬁuwuz{ diranXy d  CovVIn &y en
n oA ke o dica” ; : . .
Porlas arktxculahaades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a su

valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:
e lasend y lnae _Saame e

Bducho e agradeceré se sirva otorgar segin su opinion, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
conveniente.




Las

valoraciones son:

E

{h | {PA) (A) (BA)

(MA)

Poco adecuado Adecuado

ivadecuado

Bastante adecuado

Muy de acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

21. ‘Aspectos generales

i
1

Aspectos a evaiuar

i

| Nombre del programa

. Secciones gue comprende

Nombre de esfas secciones

. Elementos de cada una de sus secciones

@ A N

interrelaciones enfre los componentes estructurales de estudio

AMNRINSIE

2.2. Contenido

Aspecios a evaluar

Nombre del programa i

Coherencia entre el titulo y la propuesta

Guarda relacion el programa con el objetivo general

El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar

El tema tiene relaci6n con la propuesta

La fundamentacion tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

I ~N ||| WN| -

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio

-
(=]

La propuesta esta insertada en la investigacién

—~a
-

La propuesta cumple con los requisitos

NN AR RN E

2.3. Valoracion integral de la propuesta

N°

Aspectos a evaluar

Pertinencia

Actualidad: la propuesta tiene refacion con ef conocimiente clentifico del tema de
investigacion

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El aporte de validacién de la propussta favosecera el propésite de la tesis para su
aplicacion

NN

Consistencia

Claridad: la propuesta esta formuiada con ienguaje apropiade

El vocabulario es apropiado al nivel comrespondiente de la propuesta

GIN|DIN AW N

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

SN

Chiciayo, 01 de juiio dei 2022

\&Qh“ {\
§ iy u.u)—d-'s \‘.\N‘\Q}\"
a\\@‘\\
5 X
ﬁgm&?ﬂ&*’ﬁw&
603692
Celular; AN Y6 28 F6 .

Dra. .

“TUudung r&; o i ‘k‘c.mftg




i

1.1,

1.2.

i

FICHA TECNICA
Para validar la propuesta por experios
Datos generales y autoevaiuacion de los expertos
Respetado profesional: Mg / Dra. ﬁeé.%?..f.\..!‘.ﬁi[qﬁmJ e A‘I/‘i‘l[ M/tt “e -

De acuerdo a la investigacibn que se ha resiizado, denominada
“Es Aq? Jabgl A <lima. orgesigacibanl.cy.el. Bead's eyalde.emetganiia desy.

{m;,af,/ﬁ/..;uzié/,.“a?.;zle/z:a.»;/ﬁ r/Cousr (9,67, me resuttard de gran utilidad toda Ia

informacién que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en iz materia:
Obijetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitc muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado:
1.1.1. Especialidad : .W..Q[ﬁ—jm(j..;b,ﬁfﬁﬂdi”“}é?ef”.‘:.......
1.1.2. Grado académico A BRLIRTIA st e wemmuemiesermsaanssins

Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Sefale su nivel de dominoc acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz © aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1 y
Dominic maximo=10}.

1 2.0 & L @ 1% 1s | 7 1 & s | 10 i
{4 |

1.2.2. Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en fas
Fuentes de argumentacién fuentes de argumentacion
Bajo Medio Alto

Analisis tedricos realizados por usted /\/
Su propia experiencia /k
Trabajos de autores nacionales /}/
Conocimiznto del estado del problema en su trabajo propio /}/

Evaluacion de Ia propuesta por el experto

Nombres y apediidos del experto ynbgm.c;..ﬂ,t/éj ;fojp/“é*quéA?Lﬂc

Se ha elaborade un instumentp para que se  evalie el

“Prepuesta.. Sone. Preileni.. L'./ ity Vé?,/L b M oz / . e e ¢,/ elima.....

Q}\.’/!/Z.E:'.'7/:3.e%—£y‘.;tf_’:7/l’kl Z % ﬂmgﬁ'ﬁ/ Ze &Wﬁj,ﬂ,‘:ﬁ dreg fr ef CcoU3D /9, 27

Por%as%%%&ég ‘ del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a su

valoracion, en de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:
&ét’z’?ﬁwf;vﬂy 7

; 106...07 9.0t gecr o0 /s
#Mucho le agradeceré se sirva otorgar segan su opinion, una categoria a cada flem que
aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
conveniente.




ZA.

22,

2.3.

Las valoraciones son:

0) (PA) () (BA)

(MA)

Inadecuado Poco adecuade | Adecuado Bastante adecuade

Miuy de acuerdo

i

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspecios

a evaluar, le agradezco scbremanera.
Aspectos generales

PN Aspectos a evaluar

| 1ipAl

AiBA

. 1 | Nombre del programa

i Secciones que comprende
3 | Nombye de estas secciones

. Elementos de cada una de 5US secciones

4o

NNENE

(4]

interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

Contenido

| Aspectos a evaluar

Nombﬂ; dei programa

Coherencia entre el titulo y la propuesta

Guarda relacion el programa con el objetivo general

El objetivo general guarda refacion con los objetivos especificos

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar

El tema tiene relacion con la propuesta

NENNNNE

La fundamentacién tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

La propuesta fiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio

{a propuesta esia insertada en la investigacion

:gmaﬂmmbmw-\l%

La propuesta cumple con los requisitos

MRS

Valoracion integral de la propuesta

N° Aspecios a evaluar

-

Pertinencia

Actualidad: ia propuesta tiene relacién con el conocimiento cientifico del tema de
5 facid

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El apoite de validacion de la propuesta favorecera el propésito de la tesis para su

Consistencia

Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado

El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la propuesta

W NI D ] RN

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

Chiclayo, 01 de julio del 2022

Firma de {a expeita

CDNING 4343333y T
Celular: . Y79668983




1:1

1.2

FICHA TECNICA

Para validar la propuesta por expertos
Datos generales y autoevaluacién de !os expertos L
Respetado profesional: Mg / Dra. MQ‘\O\ Looel Romenn St (HIAN

--------------------------------------------------

De  acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada
-*Es 7‘”{5/&4’57’“/ o .<z/.ri7;¢m.W@,&t}&.&/ﬁ?{]ﬁ/ﬁf]. el.?ex. ;Ss?:/n/ de. e f.gfﬁ.;/m. &/07 :
hagpt fel. . pd blico duray e e Cove. (9.7, me resultard de gran ufiidad toda Ia

informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado:

1.1.1. Especialidad :
1.1.2. Grado académico oo tolbowoaen
Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Sefiale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultara,

marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1y
Dominio maximo=10}.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

N

1.2.2. Evalte la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion

Bajo Medio Alto
Andlisis tedricos realizados por usted Y
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales %
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio X
Su intuicion K

Evaluacion de la propuesta por el experto

Nombres y apellidos del experto MQ\(\Q\ ‘S‘S}\OQ\ \l“:’(\(e( Y h\ '\3\00

que se evalle el
SUES... \OWNA) | et A v

Sg,Q ha elaborado un instrymento  parg
“ NTORUESTO: . ROT0: . KRN o\

SHNAM0), 20O IR0 SR enerfiue. SNoaR & ey W en
OPAOSHTON RONG

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a su
valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:

Toh® ooy Quedon Ooeanoml

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segiin su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
conveniente.




Las valoraciones son:

o) § ®PA) ) (BA)

(MA)

inadecuade |

i

Poco adecuado Adecuado Bastante adecuado

Muy de acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos

a evaluar, le agradezco sobremanera.
21. Aspectos generales

L8 Aspectos a evaluar

Nombve del programa

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos de cada una de sus secciones

R dn | N | e

i interrelaciones enfre los componentes estiucturaies de estudio

2.2. Contenido

PN Aspectos a evaluar

L1PA

Coherencia enfre ef tfbulo y la propuesta

| Guarda relacién el programa con el objetivo general

El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos

El tema fiene relacion con la propuesta

ia fundamentacion tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

1
2
3
4
5 | Relaciones de los objetivos especifices con las actividades a trabajar
L]
7
8
9

La propuesta tiene sostenibilidad en el iempe y en espacic

10 | La propuesta esta insertada en la investigacion

‘ 11 | La propuesia cumple con los requisifos

2.3. Valoracion integral de la propuesta

;N“ 3 Aspectos a evaluar

PA

1 | Perlinencia

\

Actualidad: la propuesta tiene refacién con el conocimiento cientifico del tema de
investigacion

B

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de la tesis para su
aplicacion

Consistencia

Claridad: ia propuesta esté fornudada con lenguaje apropiado

El vocabulario es apropiado al nivel comespondiente de la propuesta

W =~ BDIO| N

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

ARSI LN

Chiclayo, 01 de julio def 2022

L allesidd
LFirE

Fg‘ma delae

Dra. ... /é‘/f'lx})e??t
DNIN® oo
Celular: 77799408«




Anexo 10
Base de datos
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Baremacioéon

Tabla 16

Baremacion de la variable estrés laboral y sus dimensiones

: Estrés Agotamiento Despersonalizaci  Realizacidn
Niveles : :
laboral Emocional on Personal
Nivel Bajo 20-60 09-27. 4-12. 7-21.
Nivel Medio 61-80 28-36 13-16 22-28
Nivel Alto 81-100 37-45 17-20 29-35
Tabla 17

Baremacion de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Niveles Cl.'ma. Motivacion Traba!o en Liderazgo  Capacitacion
Organizacional equipo

Nivel Bajo 15-45 5-15 4-12 39 39

Nivel Medio 46-60 16-20 13-16 10-12 10-12

Nivel Alto 61-75 21-25 17-20 13-15 13-15




Tabulacién de datos

Variable estrés laboral

Tabla 18

items de la dimension Agotamiento Emocional

Cuando  Me deprime

Me resulta Me siento

Me afecta

Me siento . , Me afecta Siento e
terminomi  escuchar o . , dificil frustrado por  la muerte
estresado jornada hablar con demasiado  cansancio  Me cuesta controlarme la carga deun
emocionalmente , escuchar  aliniciar levantarme .
Escala de . laboral me  un paciente . frente a laboral y paciente
e al trabajar con . la quejade unanueva por las
medicion . siento sobre su . ~ una tengo temor con
pacientes vacio muerte los jornada de  mafianas. situacion de COVID-
COVID-19. ) pacientes.  trabajo. X )
triste. cercana. de estrés.  contagiarme. 19.
% % % % % % % % %
Nunca 27.1 37.1 214 215 42.8 37.1 25.7 30.0 4.3
Casi Nunca 15.7 214 11.4 171 214 15.7 28.6 15.7 5.7
A veces 34.3 25.7 34.3 414 30.0 35.7 35.7 243 50.0
Casi Siempre 12.9 11.4 215 15.7 29 7.2 8.6 20.0 271
Siempre 10.0 44 11.4 4.3 29 4.3 14 10.0 12.9
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0




Tabla 19

items de la dimension Despersonalizacion

Siento que no

Los pacientes .
importa lo que

Siento que estoy

Me preocupa que
mi trabajo me

Escala d suelen ueda pasar tratando a algunos osté
scaia de culparme de P P pacientes como si .
medicion con mis . endureciendo
sus problemas. : fueran unos objetos. .
pacientes. emocionalmente.
% % % %
Nunca 443 51.4 75.7 27.1
Casi Nunca 22.9 314 17.2 15.7
Aveces 22.9 10.0 5.7 44 .4
Casi Siempre 5.6 2.9 0.0 7.1
Siempre 4.3 4.3 1.4 57
Total 100.0 100.0 100.0 100.0
Tabla 20
items de la dimension Realizacion Personal
Siento Siento
que Influyo que
puedo . y En mi .
Siento de . Me siento  puedo
establecer Me trabajo los .
: e mucha manera satisfecho  entablar
relaciones identifico . I problemas
Escala . energia positiva . del una
asertivas con los emocionales . -
al a otras trabajo relacion
icio eon problemas realizar personas o tratados realizado agradable
medicion  pacientes  de mis zar personas 4o anera g
: mi através con los con los
que pacientes. , . correcta y . .
, trabajo.  demi , pacientes. pacientes
tienen rabaio eficaz. con
COVID- I0- ¢
facilidad.
19.
% % % % % % %
Nunca 7.1 5.7 0.0 0.0 2.9 0.0 0.0
ﬁas' 10.0 114 71 7.1 5.7 43 0.0
unca
A veces 415 38.6 18.6 21.5 414 114 271
Casi 27.1 286 286 35.7 30.0 38.6 34.3
Siempre
Siempre 14.3 15.7 45.7 35.7 20.0 45.7 38.6
Total 100.0 100.0  100.0 100.0 100.0 100.0 100.0




Tabla 21

Variable Clima Organizacional

items de la dimensién motivacion

En el servicio
Los trabaiadores de emergencia Los Algunos
se sie# ten otorga trabajadores  Consideras  trabajadores
Escala d motivados al estimulosalos  se sienten justo el realizan con
Scala de . trabajadores  realizados  salarioque  desagrado
medicion realizar sus . )
- para mejorar ensu recibes. sus
actividades. . -
su trabajo. actividades.
desempefio.
% % % % %
Nunca 14 25.7 0.0 14.3 10.0
Casi Nunca 4.3 30.0 5.7 25.7 10.0
A veces 471 30.0 42.9 40.0 62.9
2 286 8.6 357 12.9 12.9
iempre
Siempre 18.6 5.7 15.7 7.1 4.2
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Tabla 22
items de la dimension Trabajo en equipo
Cuando se
. En el trabajo se  Los trabajadores ncorpora a Un
En el servicio de ) nuevo
: unen esfuerzos  tienen claro las
Escala de emergencia hay cuando surgen  responsabilidades empleado, los
dicic comparierismo entre roblemas Ue fiene a su trabajadores de
medicion los trabajadores. P g inmediato lo
laborales. cargo. .
integran al
grupo.
% % % %
Nunca 0.0 14 0.0 0.0
Casi Nunca 4.3 8.6 0.0 4.3
A veces 42.9 38.5 28.6 38.6
Cas| 385 329 371 35.7
Siempre
Siempre 14.3 18.6 34.3 214
Total 100.0 100.0 100.0 100.0




Tabla 23

items de la dimension Liderazgo

Cada trabajador es libre El jefe de
Los directivos bridan emergencia brinda
respecto a la forma de
apoyo al personal en la . apoyo e
Escala de it solucionar los problemas . .
L realizacion de sus . informacion para
medicion - relacionados con sus .
actividades. - trabajar con
actividades. .
eficacia.
% % %
Nunca 12.9 2.9 5.7
Casi Nunca 20.0 7.1 12.9
A veces 414 42.9 50.0
Casi Siempre 20.0 24.2 214
Siempre 5.7 22.9 10.0
Total 100.0 100.0 100.0
Tabla 24

items de la dimension Capacitacion

Existe preocupacion
por mantener
actualizado al personal

Las capacitaciones
que se desarrollan
en el servicio de

Las capacitaciones que
recibe el trabajador

Escallal ,de de emergencia con el permiten mejorar el emergencia es

medicion fin de mejorar la desemperio laboral. brindado a todos

calidad del trabajo. sin excepcion.

% % %

Nunca 0.0 0.0 0.0
Casi Nunca 7.1 14 7.1
A veces 41.4 32.9 28.6
Casi Siempre 32.9 35.7 214
Siempre 18.6 30.0 42.9
Total 100.0 100.0 100.0




Anexo 11

Autorizacién

e = s - @ i
e VNinisterio de Salud
g; N ; Personas gue atendemos Personas

- HOSPITAL REGIONAL DOCENTE “IAS MERCEDES RpLTT—

N° 048/ 22

AUTORIZACION

El Director y el Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docencia e
Investigacion del Hospital “Las Mercedes™ Chiclayo, Autoriza a:

GIL OBANDO
SILVIA LUCRECIA

Estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo; para que realice la Ejecucion del Proyecto de Tesis Titulado:
“Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Personal de
Emergencia de un Hospital Publico durante el Covid 19 Chiclayo”
en los Servicios del Departamento de Emergencia, debiendo al
término remitir las conclusiones respectivas.

Chiclayo, Julio 2022
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