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Resumen

La presente investigacion ha tenido como objetivo determinar como influye
del clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de una red
de salud, 2023. La investigacion fue de tipo basica, de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo, transversal, de método hipotético deductivo y correlacional
causal. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta y los
instrumentos fueron cuestionarios para ambas variables. Los resultados obtenidos
en la investigacion refirieron que el 91,7% de los trabajadores de salud ubicaron el
clima organizacional en un nivel de riesgo, el 8,3% lo refirieron como inadecuado y
ninguno lo manifestd6 como adecuado. Asi mismo, se obtuvo que el 91,7% de los
participantes manifestaron un nivel medio estrés laboral, un 8,3% refirieron un bajo
estrés laboral y ninguno manifesté un alto estrés laboral. Se concluyé
estadisticamente que el clima organizacional se relaciond6 e influyd
significativamente en el estrés laboral de los trabajadores de salud, asimismo, el
clima organizacional se relaciono e influyd significativamente con las dimensiones

esfuerzo extrinseco, recompensa y esfuerzo intrinseco del estrés laboral.

Palabras clave: clima organizacional, estrés laboral, esfuerzo,

recompensa.
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Abstract
The objective of this research was to determine how the organizational climate
influences the work stress of health workers in a health network, 2023. The research
was of a basic type, of a non-experimental design, of a quantitative, cross-sectional
approach, of a hypothetical method. deductive and causal correlational. The data
collection technique used was the survey and the instruments were questionnaires
for both variables. The results obtained in the investigation reported that 91.7% of
the health workers placed the organizational climate at a level of risk, 8.3% referred
to it as inadequate and none stated it to be adequate. Likewise, it was found that
91.7% of the participants reported a medium level of job stress, 8.3% reported low
job stress and none reported high job stress. It was statistically concluded that the
organizational climate was significantly related to and influenced the work stress of
health workers, likewise, the organizational climate was related and significantly

influenced the extrinsic effort, reward and intrinsic effort dimensions of work stress.

Keywords: organizational climate, work stress, effort and reward.
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l. INTRODUCCION
Las enfermedades mentales como el estrés laboral se constituyeron como
la prioridad mundial de comienzos del siglo XXI que estuvieron en toda agenda
de toda institucion o empresa. Las consecuencias de no abordarlo
adecuadamente limitaron el desarrollo y la productividad de los trabajadores y
de las instituciones lo que causo al afio pérdidas por casi un billon de délares en
el mundo por lo que instituciones rectoras de orden global instaron a los lideres
del mundo a tomar medidas con la finalidad de dar solucién a este tipo de males
(Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2022).

En China, el agotamiento y una mayor intension de renunciar fueron las
consecuencias observables en empleados que se enfrentaron a altos niveles de
estrés laboral. Los empleados que trabajaron en condiciones de recursos
limitados, condiciones como horas extras, que soportaron una carga de trabajo
excesiva y no tuvieron un descanso adecuado tuvieron el riesgo de experimentar
estrés laboral y una sensacion de fatiga, contribuyendo a su vez a las altas tasas
de rotacion de empleados. El estudio sefialé que las personas que
experimentaron estrés laboral se vuelven propensas a actitudes negativas,
tendiendo sus emociones no aliviadas a acumularse durante afos, originando
posibles problemas mentales o dafio fisico constituyendo una amenaza para la
seguridad del paciente (Lan et al., 2019).

En Estados Unidos de Norteamérica, se observo que profesionales de la
salud bucal presentaron problemas fisicos y mentales al ejercer sus labores. Una
investigacion que abord6 el clima organizacional y los trastornos musculos
esqueléticos en este grupo de profesionales expuso la existencia causal de
renuncia al trabajo donde la exigencia fisica y mental era alta. Asi mismo, se
constaté que entornos o climas laborables que recibieron apoyo y/o autonomia
favorecieron la salud por lo que implementar programas que aborden potenciar
climas institucionales optimos mejoraria la condicién salubre de los integrantes
de la institucidén y evitaria una alta tasa de renuncia laboral mejorando los
servicios brindados a los usuarios (Parks et al., 2021).

En México, existieron diferentes condiciones que pueden catalogarse
como negativas que desencadenan el estrés laboral (sobrecarga laboral,

maltrato laboral, condiciones laborales inseguras, recursos humanos vy



financieros limitados etc.), sin embargo, existieron también determinantes que
mejoran estrés de manera positiva. Un estudio que abordé a profesionales de un
establecimiento sanitario hallé que este trastorno mental era influenciado cuando
las enfermeras eran vacunadas contra la COVID-19. La seguridad en el trabajo
de no estar en riesgo a estados mortales de COVID-19 por la vacunacion
disminuyé de 41% a 28%. Esta accidn preventiva tuvo entonces repercusiones
en el personal vacunado y en el que no se ha vacunado asi como en el estrés
(Delgado-Valencia et al., 2022).

Estimar el clima organizacional y su conexion con otros constructos nos
ha ayudado a potenciar las instituciones. En México un estudio tomo al liderazgo
y clima organizacional como materia de investigacion encontrando en los
trabajadores del establecimiento un clima organizacional regular y como tipos de
liderazgo al autocrata y al consultor. Estos hallazgos nos refirieron el valor que
el liderazgo ocupa en la vida y clima institucional, asimismo, las caracteristicas
como la baja comunicacion no favorecieron climas organizacionales adecuados
lo que generaria inestabilidad, bajo rendimiento en la empresa y trastornos
mentales de diferente indole que afectaron al trabajador y a los servicios que

presta (Hernandez et al.,2021).

El estrés que se forja en los centros laborales ha logrado abarcar todo el
globo e ineludiblemente afectan a las instituciones pertenecientes al estado y
también a las que no lo son. Al estudiar en la red de salud de Truijillo del Peru, el
estrés evidencio la existencia de un desbalance entre lo fisico y psiquico que era
potencialmente capaz de influenciar una relacién negativa moderada o fuerte en
la conducta laboral, productividad, asi como en el desempefio laboral. Sin
embargo, lo que tal vez puede considerarse como mas importante fue que el
100% de los participantes presenté algun grado de estrés lo que nos refirid
cuanto ha calado este constructo en las instituciones peruanas publicas de salud
(Delgado et al., 2020).

Para un grupo de investigadores peruanos estudiar el clima que se gesta
en las organizaciones y la gestidén de servicios en el area salubre se ha tornado
de suma importancia. Se ha visto que las enfermeras de un hospital no
desarrollaron una 6ptima gestién en salud en condiciones inadecuadas de clima
organizacional (53%). Sin embargo, el estudio precedente refirié que la relacién
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de los otros componentes del clima organizacional al ser confrontados con la
gestion en salud ofrecid resultados variados, rescatdndose que si bien las
enfermeras cumplieron con las acciones de gestion (eficacia) estas no se vieron
representadas en cumplimiento de indicadores (eficiencia) a pesar de que los
trabajadores de salud brindaron tiempo y esfuerzo adicional en conseguir las
metas planificadas en climas organizacionales poco favorables. Asi mismo, la
variable gestion de servicios de salud guardé conexion directa con las
dimensiones del clima generado en espacios laborales: recompensa e identidad
no siendo asi con la dimensién relacion personal, por lo que la influencia de
pagos justos, bonos y el amor hacia la carrera fueron positivamente de gran
importancia tanto para un buen clima organizacional como para una buena

gestion (Espiritu et al., 2020)

Durante la pandemia, los procesos de comunicacion como parte de
muchos procesos organizacionales y el estrés laboral compartieron relaciones
significativas. Asi, durante este contexto se establecieron protocolos preventivos
para COVID-19 que limitaron las relaciones personales, entre ellas la
comunicacion, lo que trajo como consecuencia disfuncionalidad institucional,
alteraciones conductuales y aumento del estrés de origen laboral; como
consecuencia de ello colapsaron los servicios brindados por las instituciones de
salud. Ademas, las organizaciones tuvieron que establecer normativas y
acciones que permitieran recuperar los estandares de calidad de servicios
perdidos, sin dejar de descuidar al trabajador que por contexto de pandemia y
riesgo a la salud dejaron la presencialidad, se les brindd beneficios
administrativos laborales lo que luego se reflejé posteriormente en una mengua
del estrés de origen laboral generado y una recuperacion de la funcionalidad

institucional (Lecca-Flores et al.,2020).

Por lo presentado, el estudio abordado intenté dar respuesta al problema
general: ¢Como influye el clima organizacional en el estrés laboral de
trabajadores de salud de una red de salud, 2023? Asimismo, los problemas
especificos planteados fueron: 1.- ¢, Cémo influye el clima organizacional en la
dimension esfuerzo extrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 20237, 2.- ¢ Como influye el clima organizacional en la dimension

recompensa del estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud,
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2023? y 3.- ¢Como influye el clima organizacional en la dimension esfuerzo
intrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023?
Parecio tacito la importancia de descubrir nuevos aspectos que relacionen las
variables de esta investigacion, sin embargo, las diferentes instituciones no la
han tomado en cuenta a pesar de ser factores importantes que acompafian el
éxito, por lo que identificar la naturaleza e impacto de estos constructos fue vital
si se desea empresas competitivas, de lo contrario conformarse constituiria simil
de fracaso. La presente investigacion se justificd por contribuir a las teorias e
investigaciones en salud, administracién, gestion y relaciones humanas desde
perspectivas complementarias y objetivas al abordar las variables y su influencia
en un contexto subregional dentro de instituciones publicas de salud. A nivel
practico el estudio se justificd porque la informacion recabada sobre clima
organizacional y estrés laboral servird a los decisores que conforman las
unidades ejecutoras de salud involucradas y otras a conocer la realidad de la
organizacion para luego abordar estos problemas de salud y de gestion de
manera real y objetiva a fin de lograr instituciones prestadoras de salud
productivas y competitivas. Metodolégicamente el estudio se justificO por el
empleo de herramientas de investigacion de valor y fiables que han sido
construidos por expertos en investigacion y adaptados para el presente estudio.
Ademas, se hizo uso de aplicativos estadisticos para el manejo de la informacion.
También se realiz6 una prueba piloto que certificé que la metodologia puede ser
atil y confiable en estudios posteriores e instituciones de iguales caracteristicas.

Por lo antes mencionado, el objetivo principal fue: Determinar como
influye el clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de
una red de salud, 2023. Los objetivos especificos fueron: 1.- Determinar como
influye el clima organizacional en la dimension esfuerzo extrinseco del estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023, 2.- Determinar como
influye el clima organizacional en la dimension recompensa del estrés laboral de
trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y 3.- Determinar cémo influye
el clima organizacional en la dimensién esfuerzo intrinseco del estrés laboral de
trabajadores de salud de una red de salud, 2023.

Asimismo, se planted la hipotesis general: Existe influencia significativa
del clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de una red

de salud, 2023. Las hipétesis especificas fueron: 1.-Existe influencia significativa

4



del clima organizacional en la dimension esfuerzo extrinseco del estrés laboral
de trabajadores de salud de una red de salud, 2023, 2.- Existe influencia
significativa del clima organizacional en la dimension recompensa del estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023y 3.- Existe influencia
significativa del clima organizacional en la dimensién esfuerzo intrinseco del

estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Pradoto et al. (2022), estos cientificos desarrollaron un estudio en
Indonesia con el objetivo de examinar el estrés en las labores y el clima en la
organizacion y relacionarlo con el desempefio. El método elegido se caracterizd
por ser cuantitativo y correlacional-causal. EI muestreo fue no probabilistico-
intensional y estuvo conformada por 95 individuos el cual se determind utilizando
la ecuacion de Slovin. Se uso la escala de Likert de cinco puntos. Ademas, se
utilizé el enfoque Partial Least Square (PLS) y el software SmartPLS versién 3.0
para procedimientos de analisis y contrastacién de hipotesis. Se concluy6 que el
desempeiio laboral depende de manera directa y con gran significancia del
estrés generado por las labores y del clima que se percibe dentro de la
organizacion. La contribucion de este estudio se sustento en que los hallazgos
pueden ayudar conocer y mejorar el desempefio laboral abordando el estrés y el

clima organizacional institucional.

Saadeh y Suifan (2020) tuvieron como objetivo explicar el efecto del estrés
generado por labores en el apoyo que se percibe de la organizacion y el
compromiso. También investigé la mediacién del apoyo que se recibe de la
institucion con las otras dos variables. La metodologia fue caracterizada por ser
no experimental, cuantitativo, transversal y ademas correlacional. La muestra lo
integraron 500 empleados de seis sanatorios seleccionados de manera no
probabilistica. Segun la investigacion se concluyd que existe un efecto negativo
significativo del estrés generado en el centro de labores con el apoyo percibido
por la organizacion y el compromiso. Los resultados indicaron también que
existio un efecto mediador del apoyo que la organizacion brinda. El aporte de la
investigacion dio luces para la implementacion de practicas que reduzcan el
estrés laboral en trabajadores aumentando el apoyo organizacional lo que

fortalecera el compromiso de los servidores con su institucion.

Jufrizen y Pratiwi (2021) tuvieron el propésito de determinar los efectos
del clima percibido en la organizacion sobre satisfaccién por labores en
empleados, teniendo a la ética como variable moderadora del estudio. La
metodologia se caracterizd por ser cuantitativa y correlacional cuya poblacién
estuvo conformada por 2057 empleados. Se concluyé que el clima de la

organizacion influye de modo positivo y relevante en la satisfaccion percibida en



la institucion laboral mientras la ética actu6 como mediadora entre los
constructos clima organizacional y satisfaccion. El aporte de la investigacion
ayudo a directivos a gestionar la mejora del Clima en las organizaciones y de la
Etica ya que esto acrecentara la satisfaccion percibida en los trabajadores.

Parks et al. (2021) establecieron como meta Investigar la salud
salutogénica, la probabilidad de dejar la practica de los higienistas dentales y la
asociacion de estos resultados con los sintomas de los trastornos
musculoesqueléticos, clima organizacional y la autonomia. El método se
distinguié por hacer uso de un enfoque cuantitativo, no experimental y
correlacional. El estudio fue de tipo basico y transversal, el estudio concluy6 que
la exigencia fisica y mental fueron causa de abandono laboral y que brindar
climas organizacionales favorables y autonomia funcional favorecen la salud de
los trabajadores. El aporte de la investigacion permitio conocer como influencia
el clima organizacional y la autonomia funcional en los trastornos fisicos y/o

comportamientos.

Diaz et al. (2020) realiz6 un estudio cuya razén fue determinar la
correspondencia entre el estrés que ocasiona las labores y la cultura que
caracteriza a la organizacion en trabajadores no asistenciales. Se hizo uso de
una metodologia no experimental, transversal y correlacional-causal. Los
hallazgos concluyeron que los diferentes tipos de cultura presentados en el
estudio tienen efectos directos sobre las dimensiones del estrés que ocasiona
las labores de los trabajadores. Finalmente, el primordial aporte de esta
investigacion radica en que nos permitié conocer los comportamientos del estrés
en relacion con otros constructos lo que ayudaria a un abordaje dirigido para

casos similares a los estudiados aqui.

Yamassake et al. (2021) en un estudio realizado en la Universidad de Séo
Pablo relacioné el clima percibido en la organizacién y la satisfaccion percibida
de las labores de un equipo de enfermeros en un nosocomio. La metodologia
usada en la investigacion se caracterizd por ser cuantitativa, transversal, no
experimental y correlacional. La muestra la conformaron 226 participantes. Se
uso la Escala de Clima Organizacional para Organizaciones de Salud (ECOOQOS)
y Cuestionario de Satisfaccion Laboral (S20/S23). La investigacion confirmé la

coexistencia de una vinculacion manifiesta y proporcional entre el clima percibido
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de la organizacion y la satisfaccién percibida de las labores en el personal de
enfermeria, asi cuando mayor fue el clima mayor fue la satisfaccion. El aporte
del estudio radico en dos puntos: primero, fortalecio la hipétesis de otros estudios
que relacionan las variables: clima percibido de la organizacion y la satisfaccion
percibida de las labores y segundo, ofrecié al equipo de administrativo del
nosocomio un instrumento de gestion que le permite recabar y evaluar
informacion de su personal a fin de fortalecer medidas que permitan el desarrollo

personal e institucional.

Ojeda (2021), quien investigd el clima de una institucion de salud y la
cultura de seguridad en trabajadores asistenciales de cuidados intensivos de un
nosocomio materno perinatal peruano, tuvo como fin buscar correspondencia
entre ambas variables. La metodologia presentada se caracterizO por ser
cuantitativa, correlacional y no experimental, La muestra la constituyé 53
enfermeros, se uso el cuestionario para estudio del clima en instituciones del
ministerio de salud y para establecer la cultura de seguridad se aplico el
cuestionario “Hospital Survey on Patient Safety Culture”. La principal conclusién
fue: la existencia de una dependencia manifiesta, entre el Clima de la institucion
percibida y la cultura de seguridad. La percepcidon general del clima
organizacional fue no saludable mientras que se percibio la cultura de seguridad
como positiva. El aporte brindado por el estudio fue a la gestidén de servicios y al
conocimiento de que trabajadores de salud que brindan servicios especializados
en establecimientos de alta resolucién también fueron proclives a climas débiles

en la organizacional.

Madero et al. (2021) exploraron el estrés por trabajo, el bienestar
generado por las labores y el trabajo remoto en un contexto pandémico en Perd
y otros paises. La metodologia planteada se caracterizd por ser: cuantitativa,
descriptiva y correlacional. El estudio concluy6 que existe estrés en algun grado
en el 100% de los participantes. Por realizar el trabajo a distancia el estrés fue
bajo. Los peruanos y chilenos fueron los que percibieron superior estrés por
teletrabajo mientras los mexicanos al valorar las actividades que contrapesan las
labores de trabajo y del hogar fueron los que percibieron menos estrés laboral.
El aporte del estudio nos permitié tener un panorama peruano y de otros paises

del comportamiento del estrés en momentos de pandemia, asi mismo nos



permitié conocer como esta variable se comporta cuando los individuos que
valoran lo personal u hogarefio les permite afrontar su trabajo a distancia, en la
comodidad de su hogar realizando actividades que no lo hacian cuando el trabajo

era fuera de casa.

Arias et al. (2018) indagaron sobre el clima dentro de una organizacion y
las relaciones que se dan entre sus integrantes. El estudio fue cuantitativo, y
correlacional-causal para lo cual se abordaron a 73 individuos de una
organizacion privada. Se lleg6 a evidenciar la existencia de una correspondencia
manifiesta entre las dos variables y que ademas el clima de una institucion podia
predecir la calidad de relaciones entren los trabajadores. El aporte de este
estudio no hace mas que confirmar la importancia de estos factores o variables
gue conllevan a una institucion a lograr indices de calidad en gestion por lo que

no debe de soslayarse los resultados presentados.

Paima-Olivari et al. (2019) en un estudio realizado en colaboradores de la
marina peruana se plantearon como finalidad evaluar el estrés en relacién con el
trabajo. El estudio tuvo como caracteristicas, ser de enfoque cuantitativo,
retrospectivo y correlacional-analitico. La muestra la integraron 209 individuos
elegidos de manera no probabilistica. Se uso la regresiéon de Poisson para
predecir el estrés laboral. Los resultaron mostraron que existe una relacion y
causa entre aspectos laborales como horas de trabajo extras y el estrés laboral
cuya significancia estuvo dada por un p- valor de 0,042<0,05 y PR de 1,05, es
decir, existio relacién y causa de las horas laborales extras en el estrés laboral.
El aporte del estudio nos permitié determinar cdmo las horas extras de labores,
indicador del esfuerzo extrinseco, pueden afectar, influenciar y hasta explicar el
estrés por labores en trabajadores civiles y militares de la marina de guerra del

Pera.

Diaz et al., (2019) en su investigacion se propusieron determinar los
vinculos entre el estrés que se forja en el trabajo y el clima percibido de la
organizacional. El estudio se plante6 una metodologia no experimental,
transversal y correlacional. 30 individuos conformaron la muestra. Los
instrumentos tuvieron una fiabilidad de 0,889 segun alfa de Cronbach, se utilizé
la graduacion de Likert al construir el instrumento. La conclusion del estudio

refirid que hay una relacion significativa donde el p-valor fue de 0,000<0,05 y
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donde esta relacion se caracterizé por ser inversa como lo indica el indice de
correlacion de Pearson que fue de -0,653. El estudio aporté conocimientos a las
teorias organizacionales, entendiendo que fenébmenos dentro de las instituciones
como la calidad del clima de la organizaciéon y del estrés debido a labores
pueden afectar y afectarse, por lo que su abordaje seria de mucha importancia

en el area de gestidn en organizaciones de diferente indole.

Bada et al. (2021) se propusieron investigar la correspondencia entre el
estrés que se genera por labores y el clima institucional percibido en docentes
peruanos. El estudio planteado fue basico, prospectivo, descriptivo correlacional
y no experimental, donde la muestra la integraron 140 colaboradores. El analisis
correlacional refirio un error del 5%, se concluyé que existio una significancia
cuyo p-valor fue de 0,018<0,05 y una relacidn proporcional e inversa entre las
variables de investigacion dado por r= -0,252. El aporte de esta investigacion
nos presento evidencia de como el estrés que se forja en los centros laborales
se presenta también en trabajadores de cualquier ramo institucional, lo que nos

refiere su trascendencia en cualquier organizacion.

La teoria de clima organizacional dada por Likert manifiesta que el
constructo clima organizacional esta influenciado por las conductas de todos los
integrantes que componen la empresa tomando también la percepcion de los
entornos organizacionales donde los trabajadores se desenvuelven.
Conceptuandolo como la resultante percibida por los integrantes de la institucion
de los atributos organizacionales, es decir de los componentes humanos y
organizacional que conforman la institucion. Sin embargo, resalta el papel del
lider en la institucién y de los sistemas de administracion. Como parte de esta
relacion Likert expone 4 tipos de sistemas donde el liderazgo es fundamental e
influencia enormemente el clima que se da en la organizacién, estos son:
autoritario explotador, autoritario paternalista, consultivo y participativo. Likert
manifiesta la existencia de 8 dimensiones: 1. Métodos de mando, 2. Fuerzas
motivacionales, 3. Procesos de comunicacion, 4. Procesos de influencia, 5. Los
procesos de toma de decisiones, 6. Los procesos de la planificacion, 7. Los
procesos de control, 8. Los objetivos de rendimiento y el perfeccionamiento, cada
una de la cuales consta de un indicador y donde cada indicador de puede

medirse por 3 preguntas (Likert,1967).
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La teoria del esfuerzo -recompensa define al estrés laboral como el
resultado de la falta de balance del esfuerzo entregado y la recompensa recibida
por el trabajador, es decir, en un contexto institucional donde el trabajador da
todo de si a la institucion y no recibe como contraparte la retribucién esperada,
provoca en esta relacion trabajador-institucion un resquebraje de la autoestima,
déficit en eficacia como consecuencia falta de eficiencia y por consiguiente
estrés. Dentro de esta teoria, las dimensiones que sustentan este constructo son:
1. Esfuerzo extrinseco: es el esfuerzo con el que el trabajador responde a la
exigencia funcional que demanda la institucion. Presenta 6 indicadores. Cada
uno de estos indicadores se miden con una pregunta. 2. Recompensa: es la
percepcién que tiene el trabajador como la retribucién o contraprestacion por la
labor que realiza, la componen 11 indicadores, cada una de las cuales se
presentan con una pregunta. 3. Esfuerzo intrinseco: esta dimension hace alusion
al esfuerzo desplegado por el trabajador para contrarrestar las actividades que
invaden otros espacios, razon por la cual no duerme saludablemente o no le

permite estar disfrutando de una familia (Siegrist,1996).

La epistemologia del positivismo fue la base en la generacién del conocimiento
en esta investigacion cuantificable (Pirela y Pérez, 2019), el método cientifico fue
el instrumento que abordd el problema partiendo de lo genuino o real para
generar mas conocimiento de la misma condicion. Los hallazgos pudieron ser

percibidos y verificables por los sentidos (Doubront et al., 2021).
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: basica, al cual se le conoce como teorica
fundamental, se realiz6 sin pensar en fines practicos y se fundamenté en un
meétodo que tuvo como meta adquirir mas conocimiento con la finalidad de
fortalecer las teorias o conocimientos existentes (Valderrama,2019).

3.1.2 Disefo de investigacién: no experimental, es decir, no se alteraron las
variables, el fenomeno estudiado se analizo tal cual se presenta en su medio
(Manterola, 2019). Enfoque cuantitativo, esto implicé que como parte del estudio
se ha realizado la medicion de variables en términos cuantificables, haciéndose
uso de herramientas estadisticas de analisis de informacion, dando énfasis a los
numeros (Hernandez y Mendoza 2018). Método hipotético deductivo, porque se
inicio definiendo un fendmeno que existe, se plantearon luego hipotesis, se
dedujeron resultados, estos se contrastaron y se excluyeron las que no se
acreditaron por las cifras obtenidas (Farji-Brener, 2003). Transversal, ya que, en
lugar de analizar una variable durante tiempos prolongados, se desarrollo en un
solo momento (Naupas et al., 2018). Nivel correlacional causal porque buscé
asociar variables para contrastar la hipotesis y precisar la causalidad de una

variable sobre otra (Hernandez et al., 2018), cuyo grafico se muestra:

Figura 1

RZ

Siendo:
R? = relacién causal.
X = Clima laboral organizacional (variable independiente)
Y = Estrés laboral (variable dependiente)

— Influenciade XenY
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Clima organizacional

Definiciébn conceptual: Se define como la resultante percibida por los
integrantes de la institucion de los atributos organizacionales, es decir, la
percepcién de los componentes humano y organizacional que conforman la
institucion (Likert,1967).

Definiciébn Operacional:  El clima organizacional se evalué segun 8
dimensiones como se indica a continuacion: 1. Métodos de mando, se refiere a
la influencia que tiene el lider sobre la organizacion, 2.-Fuerzas motivacionales,
se refiere a toda acciodn con la que se llega a motivar al personal, 3.-Procesos de
comunicacion, comprende las vias y caracteristicas con la que los integrantes
de la institucion se relacionan, 4.-Procesos de influencia, comprende la
participacion institucional, 5.-Toma de decisiones, se refiere a la autonomia
funcional en la competencia del trabajador, 6.-Procesos de planificacion,
contempla exclusividad en la participacion de planes institucionales 7.-Procesos
de control, tiene relacion con la forma y calidad con la que los jefes o superiores
acompafan la labor que se realiza y 8.-Rendimiento y perfeccionamiento se
refiere al desarrollo y capacitacion. Cada dimension consta de 1 indicador, cada

indicador consta tiene 3 preguntas.

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion del Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles o
Rango
1.Métodos de 1.Estilo de
mando liderazgo 1,2,3
2.Fuerzas 1.Recompensas,
motivacionales incentivos o 456 Ordinal
castigos = Likert
24-55
3.Procesos de 1. Comunicacion (5) Siempre Inadecuado
comunicacion ascendente y (4) Casi 56-88
descendente 789 siempre En riesgo
abierta 'y T (3) A veces 89-120
responsable (2) Casi nunca Adecuado
(1) Nunca
4-Procesos de 1.Participacion en
influencia. decisiones del area
o de la institucion 10,11,12

con sugerencias o
aportes.
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5.Toma de 1.Autonomia
decisiones functional 13,14,15
6.Procesos de 1.Socializacion y
planificacion compromiso con
los instrumentos 16,17,18
de gestion.
7.Procesos de 1.Acompafiamiento
control y supervision. 19,20,21
8.Rendimiento y 1.Capacitaciones 222324

perfeccionamiento

Nota. Adaptado de Likert (1967)

Variable Dependiente: Estrés laboral

Definicion conceptual: Se define como el desbalance entre el esfuerzo
entregado y la recompensa recibida por el trabajador, es decir, en un contexto
institucional donde el trabajador da todo de si a la institucién y no recibe como
contraparte la retribucion esperada, provoca en esta relacion trabajador-
institucion un

resquebraje de la autoestima, déficit en eficacia como

consecuencia falta de eficiencia y por consiguiente estrés (Siegrist,1996).

Definicion Operacional: La variable fue medido mediante 3 dimensiones segun
se indica: 1. Esfuerzo extrinseco contempla el esfuerzo que se brinda a las
labores sin que esto perjudique o invada otras areas del trabajador, la cual consta
con 6 indicadores, 2. Recompensa comprende la retribucion percibida del
trabajador por la labor realizada, consta de 11 indicadores y 3. Esfuerzo
intrinseco, se refiere al esfuerzo realizado para contrarrestar acciones que
invaden espacios vitales como la familia o la salud, consta de 6 indicadores
(Siegrist,1996).

Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion del Estrés laboral

. . . Nivel
Dimensiones Indicadores Items Escala Veles o
rangos
1.Ritmo apurado 1 Ordinal
2.Interrupciones frecuentes 2 Likert
Esfuerzo 3.Mucha responsabilidad 3 . 23-53 Bajo
, (5) Siempre .
Extrinseco 4.Horas extra 4 o 54-84 Medio
. (4) Casi siempre 85-115 Alto
5.Esfuerzo fisico 5 (3) A veces
6.Cada vez mas trabajo 6 (2) Casi nunca
Recompensa 1.Escasa promocion 7 (1) Nunca
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2.Adecuacion al cargo 8
3.0portunidades de promocion

adecuadas 3

4.Salario adecuado 10

5.Reconocim_iento de los 11

superiores

6.Reconocimi§ntos de los 12
compafieros

7.Apoyo en situaciones dificiles 13

8.Tratamiento injusto 14

9.Reconocimiento del esfuerzo 15
10.Empeoramiento del trabajo 16

11.Inseguridad del puesto 17
1.Dedicacion excesiva al

X 18

trabajo
2.Sentimientos positivos o 19

negativos

Esfuerzo 3.Actitudes relacionadas con el 20

intrinseco trabajo
4 Sacrificio 21
5.Autonomia 22
6-Problemas para dormir 23

Nota. Adaptado de Siegrist (1996)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacion: denominado también universo, se refiere al cumulo casos
especifico y delimitado, al cual se puede acceder y de cual tomaremos la muestra
(Mucha-Hospinal, 2021), estuvo conformado por 150 trabajadores
pertenecientes a la Red de Salud elegida para la investigacion.

» Criterios de inclusién: Fueron las cualidades propias y Unicas con que
conto el sujeto de estudio para ser tomado como parte de la investigacion
(Jiménez, 2020), El estudio se realiz6 con aquellos trabajadores que al
momento de la recoleccion de la informacidon contaban con una
permanencia ininterrumpida de un afio en su puesto de labores y no
presentaban alguna discapacidad, discapacidad que no le permite cumplir
con sus funciones éptimamente.

« Criterios de exclusion: Fueron las cualidades propias y Unicas que le
impiden cumplir con los criterios de inclusion, por ello, no pueden ser
considerados en el estudio (Polania et al.,, 2020), Para la presente
investigacién los criterios de exclusion fueron: trabajadores que al
momento de la recoleccion de la informacién no contaban con una

permanencia ininterrumpida de un afo en su puesto de labores y
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presentan discapacidad que no le permita cumplir con sus funciones
Optimamente.
3.3.2 Muestra: Se refirié al subconjunto conformado por elementos que fueron
representativos del universo (Quispe et al., 2020). Sobre ello se hicieron los
andlisis y las conclusiones, no teniendo la necesidad de hacerlo con toda
poblacion. En la presente investigacion la muestra la conformaron 109
trabajadores (Ver anexo 6).
3.3.3 Muestreo: es el procedimiento estadistico por el cual se obtiene la muestra,
nos permite determinar la parte de la poblacion representativa que debe
examinarse y analizarse para conseguir una conclusion (Batanero et al., 2020).
El muestreo elegido fue el probabilistico.
3.3.4 Unidad de Analisis: es el centro del estudio en una investigacion
(Villarreal-Rios et al., 2022). Cada trabajador de la red de salud elegida fue
considerado unidad de analisis en la presente.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Comprenden acciones que posibilita al investigador reunir informacion
sobre el motivo de investigacion para dar respuesta al estudio planteado
(Hernandez y Duana, 2020). La encuesta fue la técnica elegida para esta

investigacion.

Instrumentos: Recursos fisicos o digitales que tiene por finalidad recabar la
informacion en cada integrante de la muestra. Responden a una estructura
metddica y a la naturaleza de la investigacion (Sanchez, 2022). Para el presente
estudio el instrumento empleado fue el cuestionario. Cada variable tuvo la suya.
Para clima organizacional el cuestionario consté de 24 items, 3 por cada
indicador o para este caso, 3 por cada dimensién. Para la Variable Estrés Laboral
el cuestionario constd de 23 puntos dispuestos tres dimensiones. Los
instrumentos utilizados fueron una adaptacion de los instrumentos de Likert para

clima organizacional y de Siegrist para estrés laboral (Ver anexo 3).

Validez: Ambos cuestionarios adaptados pasaron por un proceso de validez,
este es un proceso por el cual expertos en la materia evalian de acuerdo con
criterios metodoldgicos la funcionalidad tedrica y practica de los cuestionarios,
teniendo en cuenta la operacionalizacion de la variable (Lopez et al., 2018). La

validacion se hizo con 3 expertos, los cuales contaron con grado de Maestro,
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Doctor o especialistas en el campo a fin a la investigacion y al tema elegido (Ver-

anexo 4).

Confiabilidad o fiabilidad: Consiste en evaluar la tendencia a cometer errores
en mediciones de un instrumento (Medina-Diaz et al., 2020), para ello se hizo
una prueba piloto en 20 individuos que contaron con cualidades equivalentes a
la muestra. Los resultados obtenidos por alfa de Cronbach fueron definidos

segun la siguiente escala (Naupas et al., 2014):
Tabla 3

Escala de alfa de Cronbach

0,53 a menos | Nula confiabilidad
0,54-0,59 Baja confiabilidad
0,60-0,65 Confiable

0,66-0,71 Muy confiable
0,72-0,99 Excelente confiabilidad
1 Perfecta confiabilidad

Para la presente, el alfa de Cronbach fue de 0,902 para clima organizacional y

de 0,647 para estrés laboral (Ver anexo 8).

3.5 Procedimientos

Fue capital estructurar los procedimientos destinados a la correcta obtencion de
informacion, pedir los permisos correspondientes 0 auto consentimientos, asi
como la induccion nos dotaron de datos de calidad (Keller, 2019). Se procedié a
solicitar el permiso para la aplicacidon del cuestionario a la jefatura de la Red de
Salud seleccionada. Luego de tener el permiso, se contacté con los responsables
de los establecimientos de salud para coordinar la visita a sus respectivas
instituciones, concretado la fecha, se procedié con la visita para la aplicacion de
los cuestionarios. Antes de ser aplicados se realizé una charla de induccion a los
participantes con el fin de realizar un correcto llenado del cuestionario y asi

recoger informaciéon de calidad. La aplicacion de los cuestionarios tuvo una

17



duracion de 7 minutos y fue llenado con lapicero azul y cont6 con el

consentimiento de cada integrante.

3.6 Método de analisis de datos

Los datos que nos brind6 los instrumentos fueron analizados mediante el
software SPSS v. 25, la cual se considerada como una aplicacion para el andlisis
grandes cantidades de datos en todo campo de la investigacion, se us6 como
sistema operativo Windows que permitié realizar gréficos (Rivadeneira et al.,
2020). El andlisis descriptivo permitié contar niveles del estrés laboral y clima
organizacional los cuales fueron calificados como nivel bajo, medio y alto para el
estrés laboral y como adecuado, en riesgo e inadecuado para el clima
organizacional. Se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para
determinar la distribucion normal o no normal de los datos (Ver anexo 5), luego
del cual de eligio el modelo de estadistica no paramétrica de regresion logistica
ordinal para el analisis inferencial de las hipotesis tomando en cuenta el p-valor,
la significancia que nos indicaron la influencia significativa y el Pseudo R
cuadrado que indico el grado de influencia de la variable explicativa sobre la
variable dependiente.

3.7 Aspectos éticos

La tematica de lo ético se refirio a todo aquello relacionado con las acciones
propias de la actividad investigadora caracteristico en actividades académicas.
Estos requisitos fueron asumidos tanto en la elaboracion de la investigacion, en
la recopilacién de informacion, en la confidencialidad al trato de informacidén y en
el respeto a la decision participativa de cada integrante de la muestra (Hirsch,
2019). Todo ello cumplié con lo demandado segun estipula las normativas
universitarias y el cédigo de ética de investigacion (Universidad César Vallejo
[UCV], 2021). Asi mismo se hizo uso del Turnitin como instrumento de software
gue permitid detectar coincidencias o similitudes en la elaboracion de

investigacion lo que evito plagio.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados Descriptivos
Tabla 4

Cruce entre clima organizacional y estrés laboral

estrés laboral

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado 2 ! 0 9
clima organizacional 1,9%  64% 0,0%  83%
En riesgo ! 93 0 100
6,4% 85,3% 0,0% 91,7%
0 0 0 0
Adecuado o0 00%  00%  0,0%
Recuento 9 100 0 109

Total
% del total 8,3% 91,7% 0,0% 100,0%

Figura 2

Descriptivo entre clima organizacional y estrés laboral

100 85,3% estrés
laboral
80
) W Bajo
£ 60 _
c Medio
35
9 Alto
L 40
20 o
6,4%
1,9% %A, ‘ 0.0%  0,0% 0,0%0,0%
o _aaa
Inadecuado En riesgo Adecuado

clima organizacional

De la tabla 4 y figura 2, el 91,7% manifest6é un clima organizacional en riesgo, el
8,3% lo sefial6 como inadecuado, y ninguno lo calificé como adecuado. Ademas,
el 91,7% de los participantes presentd un estrés laboral medio, el 8,3% mostré
un estrés laboral bajo, y ninguno lo mencioné como alto. Por consiguiente, es
primordial destacar que el mayor porcentaje de los trabajadores de salud

refirieron un clima organizacional en riesgo y un estrés laboral medio.
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Tabla 5

Cruce entre clima organizacional y esfuerzo extrinseco

esfuerzo extrinseco

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado 9 0 0 9
8,3% 0,0% 0,0% 8,3%
clima organizacional En riesgo 70 28 2 100
64,2% 25,7% 1,8% 91,7%
0 0 0 0
Adecuado 000 00%  00%  0,0%
Recuento 79 28 2 109

Total
% del total 725% 25, 7% 1,8% 100,0%

Figura 3

Descriptivo entre clima organizacional y esfuerzo extrinseco

64,2%
70

60 esfuerzo
extrinseco
50
o
£ 40
% 25,7% H Bajo
& 30
Medio
20
8,3% Alto
10 1,8% 5
0,0% 0,0% "’ 0,0% 0,0% 0,0%
0 A—
inadecuado en riesgo adecuado

clima organizacional

De la tabla 5 y figura 3, el 91,7% sefialé un clima organizacional en riesgo, de
los cuales el 64,2% presentd un bajo esfuerzo extrinseco, el 25,7% mostré un
esfuerzo extrinseco medio y el 1,8% refirié un alto esfuerzo extrinseco. Ademas,
el 8,3% manifesté un clima organizacional inadecuado, de los cuales el 8,3%
mencionod un bajo esfuerzo extrinseco, ninguno refirid un medio o alto esfuerzo
extrinseco. Asi mismo, Ninguno nombré un clima organizacional adecuado. En

consecuencia, se determind que el mayor porcentaje de los trabajadores de
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salud contdé con un clima organizacional en riesgo y un bajo de esfuerzo

extrinseco.

Tabla 6

Cruce entre clima organizacional y recompensa.

recompensa Total
Bajo Medio Alto
Inadecuado 2 ! 0 9
1,8% 6,5% 0,0% 8,3%
clima organizacional En riesgo 12 88 0 100
11,0% 80,7% 0,0% 91,7%
0 0 0 0
Adecuado ot 00%  00%  0,0%
Recuento 14 95 0 109

Total
% del total 128% 87,2% 0,0% 100,0%

Figura 4

Descriptivo entre clima organizacional y recompensa.
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De latabla 6y figura 4, el 91,7% sefial6é un clima organizacional en riesgo, donde
el 80,7% presento a la recompensa como medio, el 11% ubico a la recompensa
como bajo y ninguno refiri6 a la recompensa como alto. Ademas, el 8,3%
manifesto un clima organizacional inadecuado, de los cuales el 6,5% refiri6 a la
recompensa como medio, el 1,8% ubic6 a la recompensa como bajo y ninguno

menciond a la recompensa como alto. Del mismo modo, ninguno manifestdé un
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clima organizacional adecuado. Por ende, es imprescindible resaltar que el

mayor porcentaje de los trabajadores de salud manifestd un clima organizacional

en riesgo y un nivel medio de la recompensa.

Tabla 7

Cruce entre clima organizacional y esfuerzo intrinseco

esfuerzo intrinseco

Total
Bajo Medio Alto
Inadecuado 0 9 0 9
0,0 83% 0,0% 8,3%
i acional En riesao 2 98 0 100
clima organizaciona [
ma organizact 9 18% 89.9% 00% 91,7%
0 0 0 0
Adecuado
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total Recuento 2 107 0 109
% del total 1,8% 98,2% 0,0% 100,0%
Figura 5
Descriptivo entre clima organizacional y esfuerzo intrinseco
89,9%
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De latabla 7y figura 5, el 91,7% sefial6 un clima organizacional en riesgo, donde

el 89,9% manifestdé un esfuerzo intrinseco medio, el 1,8% presentd esfuerzo

intrinseco bajo y ninguno refirié un esfuerzo intrinseco alto. Ademas, el 8,3%
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manifesté un clima organizacional inadecuado, de los cuales el 8,3% present6
un esfuerzo intrinseco medio, ninguno refirié esfuerzo intrinseco bajo o alto. Asi
mismo, ninguno sefialé un clima organizacional adecuado. Por lo expuesto, es
vital resaltar que el mayor porcentaje de trabajadores de salud expuso un clima

organizacional en riesgo y un esfuerzo intrinseco medio.

4.2 Resultados Inferenciales
Prueba de Normalidad

Esta prueba se ha convertido en un requisito estadistico de suma importancia en
investigacion, nos permitid conocer si la distribucion de los datos muestrales
conseguidos presentd una distribucion normal o no normal, esta informacion
determind el empleo de pruebas no paramétricas luego del cual se eligio el
analisis estadistico indicado para la naturaleza de nuestra hipotesis, asi como
para para contrastarla, siendo de esta manera un claro criterio técnico

imprescindible (Flores y Flores, 2021).

A continuacion, se plantearon las presentes hipétesis de manera tentativa que

representaron dos sucesos a contrastar con la prueba de normalidad:

Ho: El clima organizacional y estrés laboral no afirman ser proveniente de
una distribucion normal.
Ha: El clima organizacional y estrés laboral afirman ser proveniente de una

distribucion normal.

La muestra en nuestra investigacion fue mayor que 50 por lo que se opto por la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. El p-valor decidié el rechazo de
uno de los sucesos o hipotesis, donde “a” fue la significancia y si a < 0.05 se
desestima la hipotesis nula (Ho) y si a >0.05 no se desestima la hipétesis nula

(Ho), con fiabilidad de 95% y un 5% de margen de error (Tapia y Cevallos, 2021).

La conclusion obtenida usando la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-
Smirnov (K-S) mostraron un grado de significancia < 0.05, es decir, los datos
mostraron una distribucion no normal como consecuencia de ello se empled
estadistica no paramétrica a fin contrastar la hipétesis, optandose por un analisis

de regresioén logistica ordinal (Ramirez y Polack, 2020) (Ver anexo 9).
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Regresion Logistica Ordinal

La regresion logistica ordinal (RLO) también llamado modelo logit ordenado fue
el modelo de analisis que permiti6 establecer la probabilidad -p- de que ocurriera
un suceso, donde la variable dependiente fue explicada por una o mas variables
independientes llamadas también predictoras (Wang et al., 2019). Las categorias
utilizadas en este tipo de andlisis son multinomiales y ordinales donde los
nameros representaron rangos en vez de valores reales (Angarita-Fonseca,
2015).

Prueba de Hipo6tesis

Las conjeturas planteadas, pasaron por un riguroso analisis inferencial acorde
con el nivel y tipo de investigacion, sustentando el método cientifico
(Amaiquema, 2019). En esta se opusieron dos situaciones tentativas, sin
embargo, el analisis se dio sobre la hipotesis nula, la cual se admite o refuta, si
esta Ultima sucede se admite la hipotesis alterna lo que garantizO un

procedimiento de analisis fiable (Diaz, 2019)
Decision estadistica

Aceptar o rechazar la hipétesis nula constituyo el pilar de la inferencia en la
investigacion. Si la probabilidad de ocurrencia de “p” es menor o igual al nivel “a”
de significancia (a<0,05) se desestima la hipdtesis nula, caso antagonico
(a>0,05) se admite como verdadera basado con una fiabilidad del noventa y

cinco por ciento y un cinco por ciento como limite en error (Bolonia, 2018).
Hipotesis General:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.
Ha: Existe influencia significativa del clima organizacional en el estrés laboral

de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.
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Tabla 8

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interceptacion

421,891

Final 342,906 78,985 26 ,000
Funcién de enlace: Logit.

La tabla 8 expone la informacion de ajuste en la que el valor de la significancia
(0,000) fue inferior al margen de error, en tal sentido, se pudo aseverar
estadisticamente que el clima organizacional se relacion6 e influyo

significativamente sobre el estrés laboral.

Tabla 9

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell

,515
Nagelkerke 517
McFadden ,127

Funcién de enlace: Logit.

En latabla 9, el resultado del valor de Pseudo R cuadrado a través de Nagelkerke
preciso la existencia de influencia en un 51,7% del clima organizacional en el
estrés laboral en los trabajadores de salud. Mientras que Cox y Snell precis6 una
influencia del 51,5% del clima organizacional en el estrés laboral en los

trabajadores de salud.

Hipotesis Especifica 1:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la
dimension esfuerzo extrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud
de unared de salud, 2023.
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Ha: Existe influencia significativa del clima organizacional en la dimension
esfuerzo extrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 2023.

Tabla 10
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interceptacion

304,455

Final 275,545 28,909 26 ,015
Funcion de enlace: Logit.

La tabla 10 expone la informacion de ajuste en la que el valor de la significancia
(0,015) fue inferior al margen de error, en tal sentido, se pudo afirmar
estadisticamente que el clima organizacional predijo el esfuerzo extrinseco, en
tal sentido, el clima organizacional se relaciond e influyo significativamente sobre

el esfuerzo extrinseco.

Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell 233
Nagelkerke 235
McFadden ,058

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 11 se expone el valor de Pseudo R cuadrado, donde Nagelkerke
preciso la existencia de influencia en un 23,5% del clima organizacional en el
esfuerzo extrinseco. Mientras que Cox y Snell precisé la existencia de influencia

en un 23,3% del clima organizacional en el esfuerzo extrinseco.
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Hipo6tesis Especifica 2:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la dimension
recompensa del estrés laboral de trabajadores de salud de una red de
salud, 2023.

Ha: Existe influencia significativa del clima organizacional en la dimension
recompensa del estrés laboral de trabajadores de salud de una red de
salud, 2023.

Tabla 12

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 2

Logaritmo de
la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interceptacion

375,211

Final 289,989 85,222 26 ,000
Funcién de enlace: Logit.

La tabla 12 refiere la informacion de ajuste en la que el valor de la significancia
(0,000) fue inferior al margen de error, debido a ello, se pudo confirmar en
términos estadisticos que el clima organizacional predijo la recompensa, es
decir, el clima organizacional se relacioné e influy6 significativamente sobre la

recompensa.

Tabla 13

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Cox y Snell 542
Nagelkerke 546
McFadden ,154

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 13 el valor de Pseudo R cuadrado a través de Nagelkerke precisoé la

existencia de influencia en un 54,6% del clima organizacional en la recompensa.
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Mientras que Cox y Snell preciso la existencia de influencia en un 54,2% del

clima organizacional en la recompensa.

Hip6tesis Especifica 3:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la dimensién
esfuerzo intrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 2023.

Ha: Existe influencia significativa del clima organizacional en la dimension
esfuerzo intrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 2023.

Tabla 14
Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica 3

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interceptacion

240,992

Final 206,236 34,756 26 ,024
Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 14 se evidencia la informacion de ajuste en la que el valor de la
significancia (0.024) fue inferior al margen de error, por tal razén, se pudo
aseverar en términos estadisticos que el clima organizacional predijo el esfuerzo
intrinseco, esto es, el clima organizacional se relacion6 e influyd

significativamente sobre el esfuerzo intrinseco.
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Tabla 15

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Coxy Snell 273
Nagelkerke 279
McFadden ,085

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 15 los resultados del valor de Pseudo R cuadrado, a través de
Nagelkerke precisO la existencia de influencia en un 27,9% del clima
organizacional en el esfuerzo intrinseco. Mientras que Cox y Snell preciso la
existencia de influencia en un 27,3% del clima organizacional en el esfuerzo

intrinseco.
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V. DISCUSION

Los resultados a los que se llegd con respecto al objetivo principal nos refieren
que el clima organizacional se relaciono e influy6 significativamente en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 lo cual se determiné
al obtenerse una significancia p-valor de 0,000 < 0,05. Del mismo modo, los
valores de Pseudo R cuadrado para Nagelkerke asi como para Cox y Snell
concluyeron que el clima organizacional influencio en un 51,7% y 51,5%
respectivamente el estrés laboral.

Similares hallazgos presentaron Arias et al. (2018) al investigar el poder de la
influencia del clima organizacional en variados constructos organizacionales,
entre ellas, las relaciones interpersonales. En esta investigacion se hicieron dos
analisis de regresion lineal con la finalidad de explicar si las relaciones
interpersonales explican el clima organizacional o el clima organizacional explica
las relaciones interpersonales, encontrandose lo segundo con un nivel de
significancia alto (p < 0.000). De esta manera se pudo establecer que el clima
organizacional explica y es causa de diferentes variables organizacionales como
las relaciones interpersonales y como sucedié en nuestro estudio, fue capaz de
explicar el estrés laboral de manera significativa por lo que determinar el nivel
del clima organizacional y su abordaje pueden mejorar la gestion institucional y
lograr una mayor calidad de servicios con altas tasas de réditos, importante para
toda institucion.

Asi  mismo, los resultados adquiridos en la investigacion guardan
correspondencia con los obtenidos por Pradoto et al. (2022) al estudiar el clima
organizacional y el estrés laboral en el desempefio de empleados. Al analizar
estadisticamente mediante regresion de enfoque cuantitativo la influencia del
clima organizacional sobre el estrés laboral arrojo un p-valor de 0,023<0,05 lo
gue nos indica que el clima organizacional es causal y explica el estrés laboral
como sucedié en nuestra investigacion. Sin embargo, nuestros hallazgos
mostraron un p-valor de 0,000<0,05, es decir, en nuestro estudio la influencia de
la variable explicativa sobre la variable dependiente fue mucho mayor. Ademas,
el grado de influencia del clima organizacional en el estrés laboral mediante
Pseudo R cuadrado fue de 5,3% mucho menor que el hallado en nuestra

investigacion donde la influencia fue de 51,7% segun Nagelkerke.
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De misma manera, en la investigacion realizada por Diaz et al. (2019) sobre el
nivel de correlacion entre el estrés laboral y el clima organizacional en
colaboradores de una institucion de salud se demostré que existié algun grado
de estrés laboral en el 100% de los integrantes que formaron parte del estudio
como también sucedio en el nuestro. Asi mismo, la investigacion expuso que el
67% de los participes refirié un clima organizacional inadecuado o en riesgo
mientras que en nuestro estudio el 100% de los participantes manifestaron estos
mismos niveles de clima organizacional. El estudio mostré una significancia con
un p-valor de 0,000 < 0,05 y una relacién inversa dada por la correlacién de
Pearson de -0.653, es decir, estas variables si se relacionan como sucedio en
nuestra investigacion donde el clima organizacional se relacion6 e influencio
significativamente el nivel de estrés laboral en un 51.7% segun Nagelkerke.

Asi también, Yamasake et al. (2021) al investigar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un nosocomio encontraron una
correlacion significativa entre estas variables tanto en sus dimensiones como en
sus subdimensiones. La significancia general fue de p=0,001< 0,05 y r= 0,424.
Esto no hace mas que fortalecer la hipotesis de la potencialidad de las relaciones
gue tiene el clima organizacional con otros constructos organizacionales como
fue con el estrés laboral, que para el presente estudio fue motivo de la
problematica a investigar, de donde se recalca la importancia de esta variable y
el aporte que puede brindar a los instrumentos de gestion y a la toma de
decisiones de los directivos. Estos hallazgos guardan también relacion con los
estudios de Ojeda et al. (2021) cuando reportaron como resultado de su
investigacion la presencia de una correspondencia entre el clima organizacional
y la cultura de seguridad en personal de enfermeria de una institucién de salud.
El p-valor encontrado fue de 0,000<0,05 y el coeficiente correlacional Rho de
Spearman hallado fue de 0,439, lo que nos indica una relacion significativa entre
las variables. Ello y lo mencionado anteriormente nos expone una vez mas como
el clima organizacional guarda estrecha relacibn con muchas variables
organizacionales, sin embargo, no siempre todas las dimensiones guardaron las
mismas significancia o relaciones, ademas el 70% de los participantes
mencionaron que el clima organizacional fue no saludable mientras que en

nuestra investigacion el 100% de participantes mencionaron un clima
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organizacional en riesgo o inadecuado lo cual puede ser considerado como no
saludable.

La teoria del clima organizacional de Likert (1967) presentd este constructo
percibido que se da en todo tipo de instituciones como vital si de desea empresas
productivas y rentables, asi mismo refiri6 como esta variable influye en otros
aspectos de la vida institucional y que tan determinante pudo ser al momento de
tomar decisiones en directores o gerentes y de esta manera mejorar los
estandares de calidad de servicios prestados, es justamente por ello, que la
presente investigacion concluyd, como resalta la presente teoria, la importancia
y el poder de influencia que ofrece el clima organizacional, asi como, la
dependencia amplia y multidimensional del estrés laboral frente a diversos
constructos organizacionales, que como en este caso, se mostro frente al clima
organizacional.

Los resultados a los que se llegaron con respecto al primer objetivo especifico
nos refieren que el clima organizacional se relacionoé e influy6 significativamente
en la dimension esfuerzo extrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud
de una red de salud, 2023. Lo cual se determino al obtenerse una significancia
p-valor de 0,015< 0,05. Del mismo modo, los valores de Pseudo R cuadrado para
Nagelkerke, asi como de Cox y Snell concluyeron que el clima organizacional
influencia en un 23,5% y 23,3% respectivamente el esfuerzo extrinseco del
estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.

Estos hallazgos guardan similitudes con los encontrados por Paima-Olivari et al.
(2019) que tuvo la finalidad predecir estrés laboral en diferentes integrantes de
la marina de guerra del Pera, tomando en cuenta diversas variables entre las
gue destaca la cantidad de horas laborales u horas extras. El analisis mediante
regresion de Poisson para predecir el estrés laboral arrojé un p de 0,042<0,05
para el numero de horas laborables, es decir, existi6 una relacion directa y
significativa entre estas variables, asi, cuanto mayor es el nimero de horas que
se labora mayor es la probabilidad de contar con estrés severo en el centro
laboral. Ademas, el mayor numero de horas extras laborables explicd el estrés
laboral. Segun la teoria esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996), las horas extras
de labores es un indicador de esfuerzo extrinseco del estrés laboral, asi se
sostiene que los esfuerzos realizados al cumplir con los compromisos extras

implican un mayor numero de horas o tiempo necesario lo que a su vez influencia
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la aparicidbn o aumento de estrés laboral por la falta de contrapeso de la relacién
esfuerzo -recompensa. Como consta en nuestros resultados el esfuerzo
extrinseco del estrés laboral puede ser influenciado por diversas variables
organizacionales que como en este caso sucedio con el clima organizacional, lo
que demostré la gran versatilidad con la que puede ser influenciada el estrés
por diversos constructos.

Los resultados a los que se llegaron con respecto al segundo objetivo especifico
nos refieren que el clima organizacional se relacioné e influy6 significativamente
en la dimensién recompensa del estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 2023. Lo cual se determiné al obtenerse una significancia p-valor
de 0,000<0,05. Del mismo modo, los valores de Pseudo R cuadrado para
Nagelkerke asi como el de Cox y Snell concluyeron que el clima organizacional
influencia en un 54,6% y 54,2% respectivamente en la dimension recompensa
del estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.

Segun el estudio realizado por Madero et al. (2021) sobre el efecto del trabajo a
distancia en el estrés y el bienestar laboral en un entorno de Covid-19 refirid
como aspectos de la dimension recompensa fueron relacionados e influenciados
por variables organizacionales que en nuestro estudio lo presentamos como
indicadores por la naturaleza de la investigacion planteada. Asi, dado que el
contexto de pandemia presentaba un riesgo a la salud y limitaba las labores
disminuyendo la productividad de las instituciones, el apoyo en situaciones
dificiles constituyé un cambio de paradigma laboral basado en la adecuacién al
cargo bajo la modalidad de trabajo a distancia donde la flexibilidad se erigi¢ en
el pilar del cambio logrando recuperar y en muchos casos superar esa
productividad perdida y disminuir los niveles de estrés mejorando el bienestar
laboral e instaurando la seguridad al puesto que fue reconocido por los
trabajadores como un trato justo en momentos apremiantes y posteriores a ellos.
La significancia obtenida fue 0,000<0.05 y la correlacion que se expuso mediante
el coeficiente de Pearson fue de -0,400 entre el estrés laboral y el trabajo a
distancia. Del mismo modo Parks et al. (2021) al estudiar el efecto de los
trastornos musculos esqueléticos, clima organizacional en el bienestar de
profesionales de la odontologia encontré6 que mejores climas laborales pudo
utilizarse para optimizar la salubridad y el bienestar en este grupo de

profesionales. Ademas, se concluyé que dentro de los profesionales de la
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odontologia que renunciaron a sus labores existio la influencia de la recompensa
o beneficios que ofrecié su centro laboral. Estos hallazgos concuerdan con los
nuestros cuando encontramos que el clima organizacional influye en la
dimension recompensa del estrés laboral, de donde también se hace referencia
su importancia en la vida institucional. Como menciona la teoria esfuerzo-
recompensa de Siegrist (1996), la recompensa es percibida como el contrapeso
del esfuerzo realizado. Su importancia bien establecida no deja de estructurar
muchos constructos organizacionales y en especial lo hace con el estrés laboral.
Asi, el abordaje de esta dimension no debe menguarse, por el contrario deberia
instaurarse como norma su practica y estimar su relacion con las otras
dimensiones que componen el estrés que se genera en el centro laboral, esto, si
se desea organizaciones saludablemente mentales y fisicas que puedan
desarrollar toda su potencialidad que en muchas ocasiones se encuentra
letargica o en el peor de los casos ni siquiera se toman en cuenta en las
instituciones publicas o privadas por dirigentes carentes de competencias o
conocimientos sobre estos temas.

Los resultados a los que se llegaron con respecto al tercer objetivo especifico
nos refieren que el clima organizacional se relaciond e influyo significativamente
en la dimensién esfuerzo intrinseco del estrés laboral de trabajadores de salud
de una red de salud, 2023. Lo cual se determin0 al obtenerse una significancia
p-valor de 0,024< 0,05. Del mismo modo, los valores de Pseudo R cuadrado para
Nagelkerke, asi como de Cox y Snell, concluyeron que el clima organizacional
influencia en un 27,9% y 27,3% respectivamente el esfuerzo intrinseco del estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023.

Los hallazgos descubiertos se vinculan con los de Bada et al. (2021) quien
determind la relacion existente entre el clima organizacional y estrés laboral en
docentes. El analisis arroj6é una significancia de p=0,012 < 0,05 y un indice de
correlacion de Spearman de r= -0,252, es decir, existi6 una correlacion
significativa e inversa entre estas dos variables. Asi mismo, la referencia
mencionada afirmo la existencia de relaciones entre muchos de los constructos
organizacionales, en muchas ocasiones indicadores como los sentimientos por
la institucién, sacrificio, autonomia, excesivo trabajo y problemas para dormir
como parte de afeccion a la salud mental son a la vez tan importantes para el

estrés laboral en su dimension intrinseco como para dimensiones del clima

34



organizacional o la productividad laboral. Asi mismo mostrarse pasivo o activo
ante situaciones laborales, es decir, mostrar actitudes relacionadas al trabajo son
primordiales para ambas variables estudiadas en la presente investigacion. En
la teoria del clima organizacional de Likert (1967) expone justamente lo dicho
cuando menciona que la autonomia laboral (decisiones sin intervenciones,
respeto a la autoridad del area, asi como la responsabilidad por las decisiones
tomadas) son vitales en los procesos organizacionales, estas decisiones
basados en la confianza brindada alivia cargas excesivas en quienes ejercen
mayor responsabilidad, no tomarlo en cuenta contribuiria al estrés laboral en su
dimension intrinseca como lo menciona Siegrist (1996) lo que determinaria en la

institucion baja productividad y una calidad de servicios no 6ptimas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

El clima organizacional influy6 significativamente (p-valor de 0,000<0,05)
en un 51,7% en el estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud,
2023.

Segunda:

El clima organizacional influy6 significativamente (p-valor de 0,015<0,05)
en un 23,5% en la dimension esfuerzo extrinseco del estrés laboral de
trabajadores de salud de una red de salud, 2023.

Tercera:

El clima organizacional influy6 significativamente (p-valor de 0,000<0,05)
en un 54,6% en la dimension recompensa del estrés laboral de trabajadores de
salud de una red de salud, 2023.

Cuarta:

El clima organizacional influyo significativamente (p-valor de 0,024<0,05)
en un 27,9% en la dimension esfuerzo intrinseco del estrés laboral de

trabajadores de salud de una red de salud, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al director de la red de salud N° 3 Atalaya, insertar dentro de los
instrumentos de gestidén institucional (Plan estratégico institucional y Plan
operativo institucional) evaluaciones periodicas del clima organizacional y del
estrés laboral, a fin de contar con informacién actualizada sobre estos
constructos organizacionales con la finalidad de fortalecer o modificar las
decisiones tomadas sobre estos temas y asi lograr alta productividad, réditos
esperados y servicios de calidad.

Segunda:

Al director de la unidad de recursos humanos de la red de salud N° 3
Atalaya, como responsable de una de las instancias técnica-administrativa
proponer planes viables al directorio la red de salud estudiada que fortalezcan
climas organizacionales adecuados y disminuyan el nivel de estrés laboral
percibido por los trabajadores de salud.

Tercera:

A los directores de micro redes pertenecientes a la red de salud N° 3
Atalaya, desde sus instancias, articular con el equipo de gestidon de la red de
salud a la que pertenecen y con los jefes de establecimientos del primer nivel de
atencion de sus jurisdicciones acciones que modulen O6ptimos climas
organizacionales como talleres de coaching y habilidades blandas entre otros,
ademas acciones que contrapesen el esfuerzo-recompensa percibido por los
trabajadores de salud que la componen.

Cuarta:

A los trabajadores de salud de la red de salud N° 3 Atalaya; participar,
colaborar y aportar a las iniciativas gestadas por los jefes inmediatos en temas
de manejo del estrés laboral y el clima organizacional, lo que vigorizara la
institucionalidad de la organizacion que componen.

Quinta:

A otros investigadores, realizar estudios que complementen informacion
sobre clima organizacional y estrés laboral en otras instituciones de la regiéon
Ucayali, entendiendo que los dichos constructos podran parecerse, dificiimente
seran iguales y representan aspectos de la vida organizacional en un tiempo y

gue seran determinantes del éxito o fracaso institucional.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Influencia del clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES Metodologia
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variable: Clima organizacional
GENERAL.: GENERAL.: GENERAL.:
¢, Como influye el | Determinar la | Existe influencia DIMENSIONES INDICADORES METODO:
clima influencia del | significativa  del : :
organizacional en | clima clima 1.-Métodos de mando Estilo de liderazgo Enfoque:
el estrés laboral | organizacional en | organizacional en Cuantitativo

de trabajadores
de salud de una
red de salud,
20237

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:
1. ,Como influye
el clima
organizacional en
la dimension
esfuerzo
extrinseco del
estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023?

el estrés laboral

de trabajadores
de salud de una
red de salud,
2023
OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
1.Determinar la
influencia del
clima
organizacional en
la dimension
esfuerzo
extrinseco del

estrés laboral de
trabajadores de

el estrés laboral

de trabajadores
de salud de una
red de salud,
2023.
HIPOTESIS
ESPECIFICAS:
1.Existe
influencia
significativa  del
clima
organizacional en
la dimension
esfuerzo
extrinseco del

estrés laboral de

2.-Fuerzas motivacionales

Recompensas, incentivos
0 castigos.

3.-Procesos de
comunicacion

Comunicacion ascendente
y descendente abierta 'y
responsable

4 .-Procesos de influencia

Participacion en
decisiones del area o de la
institucion con sugerencias

0 aportes.

5.-Toma de decisiones

Autonomia funcional

6.-Procesos de
planificacion

Socializacion y
compromiso con los
instrumentos de gestion.

7.-Procesos de control

Acompafiamiento y
supervision.

8.-Rendimiento y

Capacitaciones

Tipo: Basica

Nivel:
correlacional-
causal

Disefio: No
experimental

Poblacion:
150 trabajadores

de unared de
salud, 2023
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2. ¢,Como influye
el clima
organizacional en
la dimension
recompensa del
estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 20237

3. ¢ Como influye
el clima
organizacional en
la dimension
esfuerzo
intrinseco del
estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 20237

salud de una red
de salud, 2023

2.Determinar la
influencia del
clima
organizacional en
la dimension
recompensa del
estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023

3.Determinar la

influencia del
clima
organizacional en
la dimension
esfuerzo
intrinseco del

estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023

trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023.

2.Existe
influencia
significativa  del
clima
organizacional en
la dimension
recompensa del
estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023.

3.Existe
influencia
significativa  del
clima
organizacional en

la dimension
esfuerzo
intrinseco del

estrés laboral de
trabajadores de
salud de una red
de salud, 2023.

perfeccionamiento

Variable dependiente: Estrés laboral

Dimensiones

Indicadores

Esfuerzo
extrinseco

Ritmo apurado

Interrupciones frecuentes

Mucha responsabilidad

Horas extra

Esfuerzo fisico

Cada vez mas trabajo

Recompensa

Escasa promocion

Adecuacion al cargo

Oportunidades de
promocién adecuadas

Salario adecuado

Reconocimiento de los
superiores

Reconocimientos de los
compaineros

Apoyo en situaciones
dificiles

Tratamiento injusto

Reconocimiento del
esfuerzo

Empeoramiento del trabajo

Inseguridad del puesto

Esfuerzo intrinseco

Dedicacion excesiva al
trabajo

Sentimientos positivos o0

Muestra:
109 trabajadores
seleccionados.

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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negativos

Actitudes relacionadas con
el trabajo

Sacrificio

Autonomia

Problemas para dormir
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables.

Variable independiente: Clima organizacional

control

y supervision.

ESCALA
DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE RANGOS | NIVELES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
1.-Métodos de Estilo de 123
mando liderazgo "
24-55 .
2 _Euerzas R_ecompensas, inadecuado
mofivacionales Incentivos o 4.5.6,
. castigos. .
Se drigzlet;r?tzo la Comunicacion Ordinal
percibida por los | El Clima Laboral 3.-Procesos de ?fé(;igﬂzgtrig 789
integrantes de la se medirad a comunicacion bierta T
institucion de los través de un res onsa)tgle
atributos cuestionario Particg acion en Escala de
organizacionales, confeccionado deci P del Likert de 5 .
es decir, la por el autor ecisiones de puntos: 56-88 en nesgo
D 4.-Procesos de areaodela '
percepcion de los donde se ) . PR 10,11,12
. influencia institucion con _
componentes evaluaran 8 SUGerencias o 1 = Nunca
humano y dimensiones de ga ortes 2= Casi
organizacional que la variable en 5 Toma de Au?onomi’a nunca
conforman la mencion. decisiones funcional 13,14,15 | 3= A veces
institucion — 4= Casi
(Likert,1967). Somahzgmon y siempre
6.-Procesos de COMPromiso con | 1«45 1g 5=
planificacién los instrumentos T Siempre )
de gestion. Y 89-120 adecuado
7.-Procesos de Acompanamiento 19.20.21
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eficiencia y por

de los superiores

8.-Rendimiento y Capacitaciones | 22,23,24
perfeccionamiento
Variable dependiente: Estrés laboral
DEFINICION DEFINICION DIMENCIONES | INDICADORES ITEMS | ESCALA RANGOS | NIVELES
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Se define como el | El Estrés laboral se Ritmo apurado
desequilibrio entre el | medira a través de un Interrupciones
esfuerzo entregado Yy | cuestionario frecuentes Ordinal
la recompensa | confeccionado por el Mucha 3
recibida por el | autor donde se Esfuerzo responsabilidad
trabajador, es decir, | evaluaran 3 extrinseco Horas extra
en un contexto | dimensiones de la )
institucional donde el | variable en mencion: Esfuerzo fisico Escala de 23-53 bajo
trabajador da todo de | esfuerzo extrinseco, Cada vez mas Likert de 5
si a la institucion y no | recompensa y trabajo puntos:
recibe como | esfuerzo intrinseco Escasa 7
con'trap_a'rte la promocion 1= Nunca
retribucion esperada, Adecuacion al 3 2= Casi
provoca en esta cargo nunca
relaqérl trabajador- Oportunidades 9 3=A veces
mstltuuon. un Recompensa | de promocion 4._ Casi
resquebraje de la adecuadas siempre
autoestima, déficit en . 5= .
e Salario 10 . 54-84 medio
eficacia _ como adecuado Siempre
consecuencia falta de Reconocimiento | 11
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consiguiente
(Siegrist,1996).

estrés

Reconocimientos
de los

12

companeros
Apoyo en 13
situaciones
dificiles
Tratamiento 14
injusto
Reconocimiento | 15
del esfuerzo
Empeoramiento | 16
del trabajo
Inseguridad del | 17
puesto
Dedicacion 18
excesiva al
trabajo
Sentimientos 19
positivos o
negativos

Esfuerzo Actitudes 20

intrinseco relacionadas con
el trabajo
Sacrificio 21
Autonomia 22
Problemas para | 23

dormir

85-115

alto
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO N° 1.

Origen: Likert (1967), adaptado por Pilco (2023)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador se comunica con usted David Pilco Condori, maestrando

de la Universidad César Vallejo. El presente cuestionario tiene como objetivo

recabar informacién sobre el clima organizacional bajo fines estrictamente

académicos, es anénimo, de caracter

confidencial,

cuenta con su

consentimiento, no le tomara mas de 4 minutos para lo cual se le pide responder

con la mayor sinceridad segun las instrucciones y cuadro que se brinda a

continuacion:

Se agradece su colaboracion.

Instrucciones:

Marcar con un X en el recuadro que considere.

Valoracion de su respuesta:

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
items Nunca | Casi A Casi | Siempre
(1) | nunca | veces | siempre (5)
(2) 3) (4)

Métodos de mando

1 | Su jefe confia en su
desemperio.

2 | Laimagen del jefe fortalece
la imagen institucional

3 | El jefe promueve valores en
la institucion.

Fuerzas motivacionales

4 | Se gestiona con frecuencia
incentivos por cumplimiento
de metas.

5 | Las sanciones son usadas
como medida correctiva.

6 | El salario que recibe
satisface sus necesidades.

Procesos de comunicacion

7 | La comunicacién con sus
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superiores es fluida 'y
respetuosa.

Escucha siempre a sus
subordinados.

Se usan canales de
comunicacion formales
para el manejo de
informacion.

Procesos de influencia

10

Las reuniones son
momentos para fortalecer
lazos a través de la
participacion.

11

Toda sugerencia o aporte
es bien recibida.

12

Se propicia un ambiente
democratico.

Toma de decisiones

13

Sus superiores intervienen
en sus decisiones.

14

A los responsables de area
se le reconoce su
autoridad.

15

Se responsabiliza de las
decisiones que toma sin
echar la culpa a alguien.

Procesos de planificacion

16

Se muestra neutro ante los
problemas institucionales.

17

Se socializan los
instrumentos de gestion
institucional.

18

Todos participan en la
confeccion de documentos
de gestion.

Procesos de control

19

Se realiza acompafiamiento
periddico para fortalecer
capacidades en los
integrantes de la institucion.

20

Considera la supervision
como una actividad
sancionadora.

21

Los jefes se muestran
cerca de usted.

Rendimiento y
perfeccionamiento

22

Recibe capacitacion
periddicamente de acuerdo
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con las necesidades de su
Servicio.

23 | Las capacitaciones lo
hacen sentir desarrollado
profesionalmente.

24 | Se siente satisfecho con las
capacitaciones recibidas.

CUESTIONARIO N° 2. ESTRES LABORAL

Origen: Siegrist (1996), adaptado por Pilco (2023)

Estimado colaborador se comunica con usted David Pilco Condori, maestrando
de la Universidad César Vallejo. El presente cuestionario tiene como objetivo
recabar informacién sobre estrés laboral bajo fines estrictamente académicos,
es anonimo, de caracter confidencial, cuenta con su consentimiento, no le tomara
mas de 3 minutos para lo cual se le pide responder con la mayor sinceridad

segun las instrucciones y cuadro que se brinda a continuacion:

Se agradece su colaboracion.
Instrucciones:
Marcar con un X en el recuadro que considere.

Valoracion de su respuesta:

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
items Nunca | Casi A Casi | Siempre
(1) | nunca | veces | siempre (5)
(2) 3) (4)

Esfuerzo extrinseco

1 | Le piden ejecutar labores
con rapidez o prisa.

2 | Le solicitan hacer una labor
sin acabar otra.

3 | Le dan tareas fuera de la
gue corresponde a su cargo
o funcion.

4 | Le piden apoyo laboral
fuera de los horarios
programados.

5 | Lalabor que desempeiia le
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demanda agotamiento
fisico.

Considera que le aumentan
el numero tareas por dia.

Recompensa

Su institucion fomenta el
desarrollo profesional y
personal.

Realiza funciones de
acuerdo con su plaza
laboral.

Se brinda informacion
abierta, clara y periddica
sobre mejoras laborales.

10

Estéa satisfecho con su
sueldo.

11

Su jefe reconoce el
desempeiio que realiza.

12

Sus comparfieros le
reconocen el aporte al

grupo.

13

Se escucha y apoya a
qguien lo necesita.

14

Se da llamado de atencion
verbal o por escrito
injustificadamente.

15

Se premia el buen
desemperio.

16

Se hacen mejoras en su
ambiente laboral.

17

Su puesto de labor le
brinda la seguridad
personal y familiar que
requiere.

Esfuerzo intrinseco

18

Percibe que trabaja en
exceso.

19

Siente falta de compromiso
con su institucion.

20

Se siente motivado al
desarrollar las labores
inherentes a sus funciones.

21

Percibe que su trabajo le
implica sufrimiento.

22

Usted toma finalmente las
decisiones en su area.

23

Considera que duerme las
horas necesarias.
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Anexo 4. Matriz evaluacién por juicio de expertos, formato UCV.
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 1)

Sefior(a)(ita): Dr: Robinson Ledn Zuloeta
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Robinson Ledn Zuloeta

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (X) Educativa (X)

Areas de experiencia profesional:

Internado hospitalario

Medicina Interna

Investigacion Cientifica

Metodologia

Fundamentos de Gestion y Gerencia en Salud
Medicina humana

Institucion donde labora:

Universidad Sefor de Sipan (USS)
Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4dafios () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.:

16724263

Firma del experto

ormante

a del Experto inf

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta del Clima organizacional

Autor (a): | Likert (1967), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el clima organizacional
Administracién: | Directa
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud

Organizacional (X))

Dimensiones:

1. Métodos de mando, 2. Fuerzas motivacionales, 3. Procesos de
comunicacion, 4. Procesos de influencia, 5. Los procesos de toma
de decisiones, 6. Los procesos de la planificacién, 7. Los
procesos de control, 8. Los objetivos de rendimiento y el
perfeccionamiento

Confiabilidad: | 0.902
Escala: | Likert
Niveles o rango: | inadecuado, en riesgo, adecuado.
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicaciéon: | 04 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
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A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Clima organizacional elaborado por Likert en

el aflo 1967, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimensién
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy relevante y debe ser
incluido.

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Clima organizacional

Definicion de la variable:

Se define como la resultante percibida por los integrantes de la institucion de los atributos
organizacionales, es decir, la percepcion de los componentes humano y organizacional que
conforman la institucion (Likert,1967).

Dimension 1: Métodos de mando.

Definicion de la dimension:

Se refiere a la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados (Likert,1967).
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.Su jefe
confiaen su
desempeiio.

4

4

4

Estilo de
liderazgo

2. La
imagen del
jefe
fortalece la
imagen
institucional

El jefe
promueve
valores en
la
institucion.

Dimensién 2: Fuerzas motivacionales.

Definicion de la dimension:

Procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades (Likert,1967).

Indicadores item Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.Se
gestiona con
frecuencia
incentivos
por
cumplimiento
de metas

4 4

4

Recompensas,
incentivos o
castigos.

2.Las
sanciones
son usadas

como
medidas
correctivas.

El salario
que recibe
satisface sus
necesidades.

Dimensién 3: Procesos de comunicacion.

Definicion de la dimension:

La naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejércelos

(Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacioén | 1.La 4 4 4

ascendente y | comunicacion

descendente | con sus
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abierta 'y
responsable

superiores es
fluida y
respetuosa.

2.Escucha
siempre a
sus
subordinados

3.Se usan
canales de
comunicacion
formales para
el manejo de

informacion.

Dimensién 4: Procesos de Influencia

Definicién de la dimension:

La importancia de integracion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion (Likert,1967).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Las 4 4 4
reuniones son
Participacion momentos para
eﬁ establecer
decisiones lazos a través
del area o de las
de la participaciones.
R 2.Toda 4 4 4
institucion .
sugerencia o
con P
. aporte esta
sugerencias : o
0 aportes bien recibida
) 3.Se propicia 4 4 4
un ambiente
democratico.

Dimensién 5: Tomade decisiones.

Definicion de la dimension:

La pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones (Likert,1967).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia
funcional

1.Sus
superiores
intervienen en
sus
decisiones

4

4

4

2.Alos
responsables
de area se le
reconoce su
autoridad

3.Se
responsabiliza
de las
decisiones
gue toma sin
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echar la culpa
a alguien.

Dimensién 6: Procesos de Planificacion.
Definicién de la dimensién:

La forma en que se establecen el sistema de fijacion de los objetivos o directrices (Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Se muestra | 4 4 4
neutro ante

los problemas
institucionales.

e, 2.Se socializa | 4 4 4
Socializacion los
y instrumentos
compromiso >
de gestién
con los AR
instrumentos institucional.
de gestion. 3. Tpdos 4 4 4
participan en
la confeccién
de
documentos
de gestién.

Dimensién 7: Procesos de control
Definicion de la dimensién:
El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Se realiza 4 4 4
acompafiamiento
periddico para
fortalecer
capacidades en
los integrantes
de la institucion.

Acompafiamiento

Lo 2.Considera la 4 4 4
y supervision.

supervision
como una
actividad
sancionadora.

3.Los jefes se 4 4 4
muestran cerca
de usted.
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Dimensién 8: Rendimiento y perfeccionamiento

Definicién de la dimension:

La planificacion a sin como la formacion deseada (Likert,1967).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acompafiamiento
y supervision.

1.Recibe
capacitaciones
periddicamente
de acuerdo con
las necesidades
de su servicio.

4

4

4

2.Las
capacitaciones lo
hacen sentir
desarrollado
profesionalmente.

Se siente
satisfecho con las
capacitaciones
recibidas.

NOMBRE Y APELLIDOS. Dr: Robinson Ledn Zuloeta

DNI: 16724263

FIRMA:

a del EX

perto informante
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Dr: Robinson Ledn Zuloeta
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Robinson Ledn Zuloeta

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica() Social (X) Educativa(X) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Internado hospitalario

Medicina Interna

Investigacion Cientifica

Metodologia

Fundamentos de Gestion y Gerencia en Salud
Medicina humana

Institucion donde labora:

Universidad Sefor de Sipan (USS)
Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4dafios () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNLI.:

16724263

Firma del experto

ormante

a del Experto inf

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Estrés laboral

Autor (a): | Siegrist (1996), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el Estrés Laboral
Administracién: | Directa
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud

Dimensiones:

1. Esfuerzo extrinseco, 2. Recompensa, 3. Esfuerzo intrinseco.

Confiabilidad: | 0,647
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Bajo, Medio, Alto.
Cantidad de items: | 23
Tiempo de aplicacion: | 03 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Estrés laboral elaborado por Siegrist en el

afio 1996, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificaciones o una

moadificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Estrés laboral

Definicién de la variable:
Se define como el desequilibrio entre el esfuerzo entregado y la recompensa recibida por el

trabajador, es decir, en un contexto institucional donde el trabajador da todo de si a la institucion
y no recibe como contraparte la retribucion esperada, provoca en esta relacién trabajador-
institucion un resquebraje de la autoestima, déficit en eficacia como consecuencia falta de

eficiencia y por consiguiente estrés (Siegrist,1996).

Dimensioén 1: Esfuerzo extrinseco.

Definicién de la dimension:
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Es el esfuerzo que para el trabajador exige su tarea, demandas y obligaciones (Siegrist, 1996)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Le piden 4 4 4
ejecutar
labores con
rapidez o prisa
Interrupciones | 2.Le solicitan 4 4 4
frecuentes hacer una labor
sin acabar otra.
Mucha 3.Lledantarea | 4 4 4
responsabilidad | fuera de las
que
corresponde a
su cargo o
funcion.

Horas extra 4.Le piden 4 4 4
apoyo laboral
fuera de los
horarios
programados.
Esfuerzo fisico | 5.Lalaborque | 4 4 4
desempefia le
demanda
agotamiento
fisico.
Cadavez mas | 6.Considera 4 4 4
trabajo que le
aumentan el
namero de
tareas por dia.

Ritmo apurado.

Dimensién 2: Recompensa.
Definicion de la dimension:
Se refiere a la retribucidn que percibe el trabajador por la labor que realiza (Siegrist,1996)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Su institucion 4 4 4
fomenta el
Escasa
., desarrollo
promocion.
personal y
profesional.
Adecuacioén al 2.Realiza 4 4 4
cargo funciones de
acuerdo con su
plaza laboral.
Oportunidades | 3.Se brinda 4 4 4
de promocion informacion
adecuadas abierta, claray
periédica sobre
mejoras laborales.
Salario 4 .Esta satisfecho | 4 4 4
adecuado con su sueldo.
Reconocimiento | 5.Su jefe 4 4 4
de los reconoce el
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superiores desempefio que
realiza.
Reconocimiento | 6.Sus 4 4
de los compafieros le
comparieros reconocen el
aporte al grupo.
Apoyo en 7.Se escuchay 4 4
situaciones apoya a quien lo
dificiles. necesita.
Tratamiento 8.Se da llamado 4 4
injusto. de atencion verbal
0 por escrito
injustificadamente.
Reconocimiento | 9.Se premia el 4 4
al esfuerzo. buen desempeiio.
. 10.Se hacen 4 4
Empeoramiento ;
. mejoras en su
del trabajo .
ambiente laboral.
Inseguridad del | 11.Su puesto de 4 4
puesto. labor le brinda
seguridad
personal y familiar
que requiere.

Dimensién 3: Esfuerzo intrinseco.

Definicion de la dimension:

Es la sobre implicacion percibida, esta refiere que cuando las acciones invaden espacios
privados provocan los integrantes de la institucién una pérdida del dominio del contexto lo que

no permite disfrutar de lo extralaboral.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Dedicacién | 1.Percibe 4 4 4
excesiva al | que trabaja
trabajo en exceso.
Sentimientos | 2Siente 4 4 4
positivos o falta de
negativos compromiso
con su
institucion
Actitudes 3.Se siente | 4 4 4
relacionadas | motivado al
con el desarrollar
trabajo las labores
inherentes
a sus
funciones.
Sacrificio 4.Percibe 4 4 4
que su
trabajo le
implica
sufrimiento.
Autonomia 5.Usted 4 4 4
toma
finalmente
las
decisiones
en su area.
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Problemas 6.Considera | 4 4
para dormir | que duerme

las horas

necesarias.

NOMBRE Y APELLIDOS. Dr: Robinson Ledn Zuloeta

DNI: 16724263

FIRMA:

151523, 23:04

£
%

Ministerio de Educacion

a del Experto informante

aboul: blank

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitana

Direccién de Decumentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LEON ZULOETA,
ROBINSON
DNI 16724163

MAESTRO EN MEDICINA

Fecha de diploma: 1908720
Modalidad de estadios: PRESENCIAL

Fecha marrcula: 24/06/2006
Fecha egreso: | 105008

UNMIVERSIDAD PERUANA CAYETANO
HEREDNA
PERU

LEON ZULOETA,
ROBINSON
DNI 16724163

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN MEDICINA
INTERNA

Fecha de diploma: 134716
Modalidad de estadios: PRESENCIAL

Fecha matricala: 017072012
Fecha egreso: MWV0A2015

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU

LEOMN ZULOETA,
ROBINSON
DNI 16724163

MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 101706718
Modalidad de estadios: PRESENCIAL

Fecha matricala: 0171072016
Fecha egreso: (4032018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEID
PERU

LEOMN ZULOETA,
ROBINSON
DNI 16724163

BACHILLER EN MEIMCINA HUMANA

Fecha de diploma: 240272005
Modalidad de estadios: -

Fecha marricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RULZ
GALLO
PERL

LEON ZULOETA,
ROBINSON

TORIE 40w

MEDICD CIRUJANG

Fecha de diploma: 22/03/ 2003

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RULZ
GALLO

e
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 2

Sefior(a)(ita): Alex David Vidal Mosquera
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Alex David Vidal Mosquera

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X))

Area de formacion
académica:

Clinica (X) Social (X) Educativa (X)
Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Metodologia de la Investigacidn Cientifica
Fundamentos de Gestién y Gerencia en Salud
Armonizacién Orofacial

Ortodoncia

Institucion donde labora:

Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional en

2a4afios () Mas de 5 afios (X )

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Nivel de Satisfaccion en la Clinica Odontoldgica
Usmp-FN

Nro. DNL.: | 10614544

Firma del experto

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta del Clima organizacional

Autor (a): | Likert (1967), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el clima organizacional
Administracién: | Directa
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud

Dimensiones:

1. Métodos de mando, 2. Fuerzas motivacionales, 3. Procesos de
comunicacion, 4. Procesos de influencia, 5. Los procesos de toma
de decisiones, 6. Los procesos de la planificacion, 7. Los
procesos de control, 8. Los objetivos de rendimiento y el
perfeccionamiento

Confiabilidad: | 0,902
Escala: | Likert
Niveles o rango: | inadecuado, en riesgo, adecuado.
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicaciéon: | 04 minutos
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4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Clima organizacional elaborado por Likert en
el aflo 1967, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificaciones o una

madificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
0 indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Clima organizacional

Definicion de la variable:
Se define como la resultante percibida por los integrantes de la institucién de los atributos

organizacionales, es decir, la percepcion de los componentes humano y organizacional que
conforman la institucion (Likert,1967).
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Dimensién 1: Métodos de mando.

Definicion de la dimensién:

Se refiere a la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados (Likert,1967).

Indicadores item Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.Su jefe 4 4
confia en su
desempeiio.

4

2. lLa 4 4
imagen del
jefe

Estilo de fortalece la
liderazgo imagen
institucional

El jefe 4 4
promueve
valores en
la

institucion.

Dimensién 2: Fuerzas motivacionales.

Definicion de la dimension:

Procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades (Likert,1967).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.Se 4 4
gestiona con
frecuencia
incentivos
por
cumplimiento
de metas

4

Recompensas, | 2.Las 4 4
incentivos o sanciones
castigos. son usadas
como
medidas
correctivas.

El salario 4 4
gue recibe

satisface sus
necesidades.

Dimensién 3: Procesos de comunicacion.

Definicion de la dimension:

La naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejércelos

(Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones
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1.La 4 4 4
comunicacion

con sus
superiores es
fluida y
Comunicacion respetuosa.
2.Escucha 4 4 4
ascendente y siempre a
descendente
abierta y zﬂzordinados
responsable 3.Se usan 4 4 4
canales de

comunicacion
formales para
el manejo de
informacion.

Dimensién 4: Procesos de Influencia

Definicion de la dimension:

La importancia de integracion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion (Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Las 4 4 4
reuniones son
Participacion momentos para
eﬁ establecer
decisiones lazos a través
del area o de las
de la participaciones.
RO 2.Toda 4 4 4
institucion .
sugerencia o
con .
. aporte esta
sugerencias ) o
0 aportes bien recibida
’ 3.Se propicia 4 4 4
un ambiente
democratico.

Dimensién 5: Toma de decisiones.

Definicion de la dimension:

La pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones (Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.Sus 4 4 4
superiores
intervienen en
sus
decisiones

Autonomia | 2.Alos 4 4 4
funcional responsables
de area se le
reconoce su
autoridad

3.Se 4 4 4
responsabiliza
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de las
decisiones
gque toma sin
echar la culpa
a alguien.

Dimensién 6: Procesos de Planificacion.
Definicién de la dimensién:

La forma en que se establecen el sistema de fijacion de los objetivos o directrices (Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Se muestra | 4 4 4
neutro ante

los problemas
institucionales.

e, 2.Se socializa | 4 4 4
Socializacion los
y instrumentos
compromiso >
de gestién
con los AR
instrumentos institucional.
de gestion. 3. Todos 4 4 4

participan en
la confeccién
de
documentos
de gestién.

Dimensién 7: Procesos de control
Definicion de la dimension:

El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Se realiza 4 4 4
acompafiamiento
periddico para
fortalecer
capacidades en
los integrantes
de la institucion.

Acompafiamiento

L 2.Considera la 4 4 4
y supervision.

supervision
como una
actividad
sancionadora.

3.Los jefes se 4 4 4
muestran cerca
de usted.

Dimensién 8: Rendimiento y perfeccionamiento
Definicién de la dimension:

La planificacién a sin como la formacion deseada (Likert,1967).
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acompafiamiento
y supervision.

1.Recibe
capacitaciones
periddicamente
de acuerdo con
las necesidades
de su servicio.

4

4

4

2.Las
capacitaciones lo
hacen sentir
desarrollado
profesionalmente.

Se siente
satisfecho con las
capacitaciones
recibidas.

NOMBRE Y APELLIDOS. Dr: Alex David Vidal Mosquera

DNI: 10614544

FIRMA:

Dr. Alex David Vidal Mosquera
10614544
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Dr. Alex David Vidal Mosquera
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Dr. Alex David Vidal Mosquera
Grado profesional: | Maestria () Doctor (X))
Area de formacién | Clinica (X) Social (X) Educativa (X)
académica: | Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional: | Metodologia de |a Investigacidn Cientifica
Fundamentos de Gestién y Gerencia en Salud
Armonizacién Orofacial
Ortodoncia
Institucién donde labora: | Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X )
el drea:
Experiencia en Investigacién | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Nivel de Satisfaccion en la Clinica Odontolédgica
USMP-FN
Nro. DNL.: | 10614544

Firma del experto

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Estrés laboral
Autor (a): | Siegrist (1996), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el Estrés Laboral
Administracién: | Directa
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud
Dimensiones: | 1. Esfuerzo extrinseco, 2. Recompensa, 3. Esfuerzo intrinseco.
Confiabilidad: | 0,647
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Bajo, Medio, Alto.
Cantidad de items: | 23
Tiempo de aplicacion: | 03 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Estrés laboral elaborado por Siegrist en el
afio 1996, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

| Categoria Calificacion Indicador
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CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4., Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Estrés laboral

Definicién de la variable:

Se define como el desequilibrio entre el esfuerzo entregado y la recompensa recibida por el

trabajador, es decir, en un contexto institucional donde el trabajador da todo de si a la institucion

y no recibe como contraparte la retribucion esperada, provoca en esta relacion trabajador-

institucion un resquebraje de la autoestima, déficit en eficacia como consecuencia falta de

eficiencia y por consiguiente estrés (Siegrist,1996).

Dimensién 1: Esfuerzo extrinseco.

Definicion de la dimensién:

Es el esfuerzo que para el trabajador exige su tarea, demandas y obligaciones (Siegrist, 1996)
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Le piden 4 4 4
ejecutar
labores con
rapidez o prisa
Interrupciones | 2.Le solicitan 4 4 4
frecuentes hacer una labor
sin acabar otra.
Mucha 3.Lledantarea | 4 4 4
responsabilidad | fuera de las
que
corresponde a
su cargo o
funcion.

Horas extra 4.Le piden 4 4 4
apoyo laboral
fuera de los
horarios
programados.
Esfuerzo fisico | 5.Lalaborque | 4 4 4
desempefia le
demanda
agotamiento
fisico.
Cadavez mas | 6.Considera 4 4 4
trabajo que le
aumentan el
namero de
tareas por dia.

Ritmo apurado.

Dimensién 2: Recompensa.
Definicion de la dimensién:

Se refiere a la retribucién que percibe el trabajador por la labor que realiza (Siegrist,1996)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Su institucion 4 4 4
fomenta el
Escasa
., desarrollo
promocion.
personal y
profesional.
Adecuacioén al 2.Realiza 4 4 4
cargo funciones de
acuerdo con su
plaza laboral.
Oportunidades | 3.Se brinda 4 4 4
de promocion informacion
adecuadas abierta, claray
periédica sobre
mejoras laborales.
Salario 4.Esta satisfecho | 4 4 4
adecuado con su sueldo.
Reconocimiento | 5.Su jefe 4 4 4
de los reconoce el
superiores desempefio que
realiza.
Reconocimiento | 6.Sus 4 4 4
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de los compaiieros le
comparieros reconocen el
aporte al grupo.
Apoyo en 7.Se escuchay 4 4
situaciones apoya a quien lo
dificiles. necesita.
Tratamiento 8.Se da llamado 4 4
injusto. de atencion verbal
0 por escrito
injustificadamente.
Reconocimiento | 9.Se premia el 4 4
al esfuerzo. buen desempeiio.
. 10.Se hacen 4 4
Empeoramiento :
. mejoras en su
del trabajo '
ambiente laboral.
Inseguridad del | 11.Su puesto de 4 4
puesto. labor le brinda
seguridad
personal y familiar
que requiere.

Dimensién 3: Esfuerzo intrinseco.

Definicion de la dimension:

Es la sobre implicacion percibida, esta refiere que cuando las acciones invaden espacios
privados provocan los integrantes de la institucién una pérdida del dominio del contexto lo que
no permite disfrutar de lo extralaboral.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Dedicacién | 1.Percibe 4 4 4
excesiva al | que trabaja
trabajo en exceso.
Sentimientos | 2Siente 4 4 4
positivos o falta de
negativos compromiso
con su
institucion
Actitudes 3.Se siente | 4 4 4
relacionadas | motivado al
con el desarrollar
trabajo las labores
inherentes
a sus
funciones.
Sacrificio 4.Percibe 4 4 4
gue su
trabajo le
implica
sufrimiento.
Autonomia 5.Usted 4 4 4
toma
finalmente
las
decisiones
en su area.
Problemas 6.Considera | 4 4 4
para dormir | que duerme
las horas
necesarias.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS (3)

Sefior: Dr. CD. POMAR SAENZ, ANDRES HUMBERTO
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

POMAR SAENZ, ANDRES HUMBERTO

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién
académica:

Clinica (X)) Social (X) Educativa (X)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Odontologia integral

Docencia universitaria

Salud Publica

Biomateriales dentales
Bioestadistica aplicada a la salud
Tutoria estudiantil

Institucién donde labora:

Universidad San Martin de Porres (USMP)
Préactica privada

Tiempo de experiencia profesional en
el &rea:

2 a4 afios () Mas de 15 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.:

Firma del experto

09852332
q /A

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta del Clima organizacional

Autor (a): | Likert (1967), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el clima organizacional
Administracién: | Directa
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud

Dimensiones:

1. Métodos de mando, 2. Fuerzas motivacionales, 3. Procesos de
comunicacion, 4. Procesos de influencia, 5. Los procesos de toma
de decisiones, 6. Los procesos de la planificacion, 7. Los
procesos de control, 8. Los objetivos de rendimiento y el
perfeccionamiento

Confiabilidad: | 0,902
Escala: | Likert
Niveles o rango: | inadecuado, en riesgo, adecuado.
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 04 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Clima organizacional elaborado por Likert en

el aflo 1967, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria

Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.
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criterio

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

I6gica con la dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Clima organizacional

Definicién de la variable:

Se define como la resultante percibida por los integrantes de la institucion de los atributos
organizacionales, es decir, la percepcion de los componentes humano y organizacional que
conforman la institucién (Likert,1967).

Dimensién 1. Métodos de mando.

Definicién de la dimension:
Se refiere a la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados (Likert,1967).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Su jefe 4 4 4
Estilo de confia en su
liderazgo desempefio.
2. La 4 4 4
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imagen del
jefe
fortalece la
imagen
institucional
El jefe 4 4 4
promueve
valores en
la
institucion.

Dimensién 2: Fuerzas motivacionales.
Definicién de la dimensién:

Procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades (Likert,1967).

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores item Coherencia | Relevancia

1.Se 4 4 4
gestiona con
frecuencia
incentivos
por
cumplimiento
de metas

2.Las 4 4 4
sanciones
son usadas
como
medidas
correctivas.

Recompensas,
incentivos o
castigos.

El salario 4 4 4
que recibe

satisface sus
necesidades.

Dimensién 3: Procesos de comunicacion.
Definicion de la dimension:

La naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejércelos
(Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.La 4 4 4
comunicacion
con sus

Comunicacién | superiores es

ascendente y | fluiday

descendente | respetuosa.

abierta y 2.Escucha 4 4 4

responsable | siempre a
sus
subordinados
3.Se usan 4 4 4
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canales de
comunicacion
formales para
el manejo de
informacion.

Dimensién 4: Procesos de Influencia

Definicién de la dimensién:

La importancia de integracion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion (Likert,1967).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Las 4 4 4
reuniones son
Participacion momentos para
en establecer )
decisiones lazos a través
del area o de Ig; .
de la participaciones.
LT 2.Toda 4 4 4
institucion .
sugerencia o
con aporte esta
sugerencias ' .
0 aportes. bien reC|b!d§1
3.Se propicia 4 4 4
un ambiente
democratico.

Dimensién 5: Tomade decisiones.

Definicion de la dimension:

La pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones (Likert,1967).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Autonomia
funcional

1.Sus
superiores
intervienen en
sus
decisiones

4

4

4

2.Alos
responsables
de area se le
reconoce su
autoridad

3.5e
responsabiliza
de las
decisiones
gue toma sin
echar la culpa
a alguien.

Dimensién 6: Procesos de Planificacion.

Definicion de la dimension:

La forma en que se establecen el sistema de fijacion de los objetivos o directrices (Likert,1967).




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Socializacion
y .
compromiso
con los
instrumentos
de gestion.

1.Semuestra | 4
neutro ante

los problemas
institucionales.

4

4

2.Se socializa | 4
los
instrumentos
de gestion
institucional.

3. Todos 4
participan en
la confeccién
de
documentos
de gestion.

Dimensién 7: Procesos de control

Definicion de la dimension:

El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acompafiamiento
y supervision.

1.Se realiza
acompafiamiento
periddico para
fortalecer
capacidades en
los integrantes
de la institucion.

4

4

4

2.Considera la
supervisién
como una
actividad
sancionadora.

3.Los jefes se
muestran cerca
de usted.

Dimensién 8: Rendimiento y perfeccionamiento

Definicion de la dimension:

La planificacién a sin como la formacion deseada (Likert,1967).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acompafiamiento
y supervision.

1.Recibe
capacitaciones
peridédicamente

4

4

4
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de acuerdo con
las necesidades
de su servicio.

2.Las 4 4 4
capacitaciones lo
hacen sentir
desarrollado
profesionalmente.

Se siente 4 4 4
satisfecho con las
capacitaciones
recibidas.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): POMAR SAENZ, ANDRES HUMBERTO
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestion de los servicios
de la salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte Los Olivos, promocion 2022-
2023, aula 4, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el estrés
laboral de trabajadores de salud de una red de salud, 2023 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Nombre completo del tesista: David Pilco Condori

DNI  N°: 09793848
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

POMAR SAENZ, ANDRES HUMBERTO

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién
académica:

Clinica () Social (X) Educativa (X)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Odontologia integral

Docencia universitaria

Salud Publica

Biomateriales dentales
Bioestadistica aplicada a la salud
Tutoria estudiantil

Institucién donde labora:

Universidad San Martin de Porres (USMP)
Practica privada

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios () Mas de 15 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.:

Firma del experto

09852332
q /A

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Estrés laboral

Autor (a): | Siegrist (1996), adaptado por David Pilco condori (2023)
Objetivo: | Determinar el Estrés Laboral
Administracién: | Directa
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Red de salud

Dimensiones:

1. Esfuerzo extrinseco, 2. Recompensa, 3. Esfuerzo intrinseco.

Confiabilidad: | 0,647
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Bajo, Medio, Alto.
Cantidad de items: | 23
Tiempo de aplicacién: | 03 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario: Estrés laboral elaborado por Siegrist en el

afio 1996, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
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El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semantica
son adecuadas.

modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado

(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Estrés laboral
Definicién de la variable:
Se define como el desequilibrio entre el esfuerzo entregado y la recompensa recibida por el
trabajador, es decir, en un contexto institucional donde el trabajador da todo de si a la institucion
y no recibe como contraparte la retribucion esperada, provoca en esta relacién trabajador-
institucion un resquebraje de la autoestima, déficit en eficacia como consecuencia falta de

eficiencia y por consiguiente estrés (Siegrist,1996).

Dimension 1: Esfuerzo extrinseco.
Definicién de la dimension:

Es el esfuerzo que para el trabajador exige su tarea, demandas y obligaciones (Siegrist, 1996)

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores item Coherencia | Relevancia

Ritmo apurado. | 1.Le piden 4 4 4
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ejecutar
labores con
rapidez o prisa

Interrupciones
frecuentes

2.Le solicitan
hacer una labor
sin acabar otra.

Mucha
responsabilidad

3.Le dan tarea
fuera de las
que
corresponde a
Su cargo o
funcioén.

Horas extra

4.Le piden
apoyo laboral
fuera de los
horarios
programados.

Esfuerzo fisico

5.La labor que
desempefia le
demanda
agotamiento
fisico.

Cada vez més
trabajo

6.Considera
que le
aumentan el
ndmero de
tareas por dia.

Dimensién 2: Recompensa.
Definicion de la dimensién:

Se refiere a la retribucidn que percibe el trabajador por la labor que realiza (Siegrist,1996)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Su institucién 4 4 4
Escasa fomenta el
., desarrollo
promocion.
personal y
profesional.
Adecuacioén al 2.Realiza 4 4 4
cargo funciones de
acuerdo con su
plaza laboral.
Oportunidades | 3.Se brinda 4 4 4
de promocion informacién
adecuadas abierta, claray
periédica sobre
mejoras laborales.
Salario 4 Esta satisfecho | 4 4 4
adecuado con su sueldo.
Reconocimiento | 5.Su jefe 4 4 4
de los reconoce el
superiores desempefio que
realiza.
Reconocimiento | 6.Sus 4 4 4
de los compafieros le
compaiieros reconocen el
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aporte al grupo.
Apoyo en 7.Se escuchay 4 4
situaciones apoya a quien lo
dificiles. necesita.
Tratamiento 8.Se da llamado 4 4
injusto. de atencion verbal

0 por escrito

injustificadamente.
Reconocimiento | 9.Se premia el 4 4
al esfuerzo. buen desempeiio.
E . 10.Se hacen 4 4

mpeoramiento -

del trabajo mejoras en su

ambiente laboral.
Inseguridad del | 11.Su puesto de 4 4
puesto. labor le brinda

seguridad

personal y familiar

que requiere.

Dimensién 3: Esfuerzo intrinseco.

Definicion de la dimension:

Es la sobre implicacion percibida, esta refiere que cuando las acciones invaden espacios
privados provocan los integrantes de la institucion una pérdida del dominio del contexto lo que
no permite disfrutar de lo extralaboral.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Dedicacién | 1.Percibe 4 4 4
excesiva al | que trabaja
trabajo en exceso.
Sentimientos | 2Siente 4 4 4
positivos o falta de
negativos compromiso
con su
institucion
Actitudes 3.Se siente | 4 4 4
relacionadas | motivado al
con el desarrollar
trabajo las labores
inherentes
a sus
funciones.
Sacrificio 4.Percibe 4 4 4
gue su
trabajo le
implica
sufrimiento.
Autonomia 5.Usted 4 4 4
toma
finalmente
las
decisiones
en su area.
Problemas 6.Considera | 4 4 4
para dormir | que duerme
las horas
necesarias.
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Anexo 5.

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,125 109 ,000 ,958 109 ,002
Estrés Laboral ,104 109 ,005 ,975 109 ,035

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Anexo 6.

v

asesoria econbmica & marketing 5.C.

Asesoria Economica & Marketing
Copynght 2009

Calculo de muestra

Calculadora de Muestras

Margen de error:
Mivel de confianza:
Tamario de Poblacion:

[150
| Calcular |

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 150

Tamano de muestra: 109

Ecuacion Estadistica para Proporciones

poblacionales
n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
deseada (exito)

Q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

z"2(p*q)
n= e"2+(z"2(p*q))

deseada (fracaso)

€= Nivel de emor dispuesto a cometer

M= Tamafio de la poblacion
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Anexo 7. Base de datos de prueba piloto

CLIMA ORGANIZACIONAL

Rendimientoy

Procesos de control perfeccionamiento

Procesos de

Toma de decisiones planificacion

Procesos de
influencia

Procesos de

comunicacién

P6 P7

Medodos de mando

P1

P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

P3 P4 PS5

P2

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

ESTRES LABORAL

Esfuerzo intrinseco

Esfuerzo Extrinseco

Ql Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo 8. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Clima organizacional: 0,902

1@ *Resultado? [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

= a X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= j=1 3 " [ [ BrE SR
SHER VM e+ WBLA 2% Hld
5 @& Resultado T TOSE COTJUNCoDatoso. =
(18 Registro RELIABILITY Wi
&-{& Fiabilidad /VRARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6é P7 PS P9 P10 P1l P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P
(] Titulo 19 P20 P21 P22 P23 P24
Notas /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
=8| Escala: ALLVARI y R
& Titulo
+-Lfj Resumen de
(@ Estadisticas || & Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0
a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
902 24
| S— I¥] L
~ [IBM SPSS Statistics Processor estalisto | |  |Unicode:ON | |

20:28
) © 27/05/2023
s
Estrés laboral: 0,647
1@ *Resultado? [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor - a X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
== =] O, ™ L35 = =4 <
SHEeR W e A8 =29
E {& Resultado DATASET NAME ConjuntoDatos3 WINDOW=FRONT. d
i ({8 Registro RELIABILITY
& & Fiabilidad -
& Titulo /VERIARBLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Plé P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23
@I Notas /SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
{8 Escala: ALL VAR /MODEL=ALPHA.
() Titulo
+-Lfj Resumen de iy
L. Estadisticas | % Fiabilidad
¥ @Regislm
& (& Fiabilidad [ConjuntoDatos3]
Titulo
Notas
; Conjunto de datos| Escala: ALL VARIABLES
- {§] Escala: ALLVARY
4[] Titulo
] de R de pr i de
L. [g Estadisticas | casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach mentos
647 23
[ — I &
| 1BM SPSS Statistics Processor esté listo Unicode:ON

G = ¢ & -

20:54

=
= ) O 27/05/2023
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Matriz de recoleccion de Datos

Anexo 9.

DELESTRES
LABORAL

DIMENSIONES

2
2
E1
2
2
4

DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

ESTRES LABORAL

Recompensa

Tomade ‘planificacio
decisiones
P11 P11 P11 P11 P11 P11 P11 P11 P1 P11 P12P12 P12 P12P1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q1 Q11 Q1 Q11 Q11 Q11Q1 Q1 Q11Ql1Ql1 Q12Q1 Q1 Q1

Procesos de
influencia

nales

mando

P1P1

12345 P67 8 PI9O

P1P1P1PLPL

21 22 23 V1 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 V2 D1-2 D2-2 D3-2

15167 8 190

2 3 4

1

1

45910 59 812 8 4 357 16

358 759 911 6 5 659

5
4

18

29
30
28
27
33

3

232211
343421

13
1

4 55711 511 710 6 4 363

4
4

1

5

3

2

3

244

35810 4 8 910 6 5 656
56010 6 8 711 6 4 865

2 2222212142

2

18
12
14
16
12

12

2
1

4 366 9 6 8 912 7 6 961

3

633312

45 9 610 811 7 4 359

29
24
29

56511 911 910 6 4 566

4

2
1

1332332143

2

2

3
3

3
3

544
344

853322
943222
1053321

4 45 9 711 712 6 4 352

4

20

56511 710 911 7 4 661

22222312242

2

3

2

434

3

153321

32

16
16

56210 5101012 5 5 570

5 3 4
2
4

3

12 43311

26612 6131112 5 4 3 60

1354321

2 2313232143

2

3

3

344

2

14 4 3311

543211

1323322242

1

2

653 2 21

4 4 4

2

344 2 2

3
2

173 2111

31

10
13

46310 5111110 6 5 563

4
5

2

18 4 3311

45 11 410 810 6 4 354

953311

28
24
33
27
33

15
27
15
10
13

3 37110 7111112 7 6 759
14

1

4

3

444

3

20 43321

559 811 8 7 9 6 4 669
46911 6101111 5 7 867

21 2 3 3 4 4

19

4

33332322253

2

253321

4 560 9 7 91011 6 4 455

3 381311141013 9 5 762

4
4
3

4 1
4

3
3

16

1

2 3322213152

2

2455 343

46912 8111210 6 4 6 67

4

2554322

4 4 3

2

3

2

33 4

26 43311

30 16

13

46411 5101110 7 5 559

27 44311

3

843212

18
17

30
2

14

13

4 56211 810 910 6 3 562

3

2

45310 4 710 8 6 4 455

3043311

3

31 33312

28
2
27

12
18

14

4 55910 610 910 4 5 559

3
4

2

434 3 3

2
4

32 43311

18

46210 4111011 7 4 561

3334311

46311 710 911 5 4 659

22322322241

2

34 53312

17
19

35
28

23
15

571 9 810101010 5 975

46810 6121210 7 6 562

1
4

3 3444434343
22233322242

3
1

3% 33312

4

344 4

37 43312

4 55811 7 9 910 5 3 458

5
4

1

4 4 2

2

10
14

47111 9121011 7 6 566

2 2121132152

5
3

3953322

27

56210 6 9 9 9 7 6 66

40 4 3321

4 462 9 7101111 5 4 554

1

3 4 4 2

2

444

4 43212

16

563 7 59 910 7 61065

2 42113

3 3332232242

2

3

3

33 4

43 33311

27

11
16

4 362 9 7 91112 6 4 454

3

1

4 4 32 21

28 14 91210 9 91013 70

55433222354

3

4

344 4

45 55433

25

1n
21

4 45811 611 810 5 4 354

4

2

4 4 2

2

2

3

344

47 533 21

3813 9121312 8 9 776

48 53533

3

3

344

3

49 53311

29
2

4 357 9 6 8 811 5 4 65 11

4
4

1

50 43212

17

9

37213 514 912 9 5 564 18

4631 8 912 9 5 6 361

5154 422

26

1

2
1

44 2

4
3

3
2

4 56010 7 91010 5 4 560

3
4

434

58 53212

18

47511 7121212 6 7 869 18

5453323

29

4510 8 9 9953 36 14

2

3

5 33211

57611 814 911 7 61072 16

4
4

57 4 4313

27

13
15

454 8 6 7 812 5 5 357
37413 4131010 9 8 761

2

1322321142

4
4

60 54 411

4

2 2232312153

4
1

62 43212

16
13
14
20
12
14

37212 6101112 710 4 68

5
4

6 4 4 441

56211 6 91011 7 4 463 29

2

45 8 8 8 911 4 6 558
47310 5111111 9 7 965

1223322152

2

1

2

66 43321

31
26

5 56410 710 911 5 6 6 64

1

S

3

3581 6 8 912 6 4 357

4
4

3
2

68 53212

47311 4121112 6 8 960

69 4 4311

4 46510 8111111 5 6 360

3 41

2

3 4 4 2

3

444

70 4 3322

46211 6 81210 5 5 558

4
3

7153312

37
28
2

16
12

57011 7101211 7 6 771

5

7253311

5 56311 810 911 5 6 360

1
4

S5

3

18

9

36310 6101211 6 4 460 13

3
2

74 43312

17
1
14

3 36011 51010 9 5 6 462

754 4312

31

4 560 9 89 9 956 561

5
4

1

S5

3

4 4 3

1

46411 6101011 6 5 564

3
4

7753321

7853322

29

13
10
1

4 55610 5 9 911 4 4 461

4
4

1

S5

3

4 4 2

3

3812 8111412 8 7 858

5

434 4

80 4 4422

26
30

45812 412 810 5 4 354

8 54311

13

4 56610 8 91111 6 5 662

5
4

2

18
18

57514 4121212 7 5 968 18

83 55411

32

12

46311 611 910 6 5 562

2
1

2 2222321143

1

2

3
3

3
2

344
444

8 4 4 3 21
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Anexo 10. Modelo de consentimiento

Consentimiento informado

Estimado (a) colaborador(a): Yo, David Pilco Condori le hago presente que me
encuentro cursando estudios de post grado en la universidad César Vallejo. El
presente documento tiene como propdosito brindar el consentimiento informado a
todos los participantes de la investigacion que estoy realizando cuyo titulo es:
“Clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de una
red de salud, 2023”, cuyo llenado le tomara un tiempo aproximado de 7 minutos.
También es importante informarle que su participacion sera totalmente anénima,
voluntaria, con fines estrictamente académicos pudiendo expresar sus dudas en
cualquier momento y de igual manera puede si asi lo decidiese, dejar de
responderlo sin que esto lo perjudique. Por lo expuesto, solicito su colaboracién

y expreso mi agradecimiento de antemano por su valioso aporte. Atentamente,

el Autor.

Nombre: David Pilco Condori
DNI: 09793848

Yo acepto y preciso
haber sido informado/a respecto al propdsito del estudio y sobre los aspectos
relacionados con la investigacion. Acepto mi participacion en la investigacion
cientifica referida a “Clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de
salud de una red de salud, 2023”

Firmay nombre del participante
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Anexo 11.

A

Direccion de Red de Salud N° 03
ATALAYA

Anexo 12.

Captura de pantalla de Turnitin

ﬁ CLEMENTINA

PLATAFORMA VIRTUAL

Mis envios
Parte 1 Parte 2 Parte 3
Titulo Fecha de inicio Fecha Esperada

TURNITIN 02 - Parte 1 14 jul 2023 - 00:00 21jul 2023 - 23:59

Titulo Identificador del
4 del s trabajo de Enviado Similitud
Envio Turnitin
|5] Ver Recibo Digital prueba 16 2131926588  16/07/2023  16% D
de julio del 12:56
2023

Fecha de publicacion

21jul 2023 - 23:59

Calificacion
General

Calificacion

Algunos participantes de lared de salud Atalaya

Puntos disponibles

100

%> Refrescar Envios

Entregar Trabajo [| &
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORAN REQUENA HUGO SAMUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"Clima organizacional en el estrés laboral de trabajadores de salud de una red de salud,
2023", cuyo autor es PILCO CONDORI DAVID, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 16.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORAN REQUENA HUGO SAMUEL Firmado electronicamente

DNI: 20097173 por: HMORANR el 03-08-
2023 16:40:57

ORCID: 0000-0002-7077-0911

Caodigo documento Trilce: TRI - 0604757
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