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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue el determinar la relacion entre el clima
y estrés laboral en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima en el afio 2023. Este estudio se sostuvo en una metodologia cuantitativa,
siendo de tipo basico, con disefio no experimental y alcance correlacional.
Participaron 115 colaboradores de dicho hospital, de ambos sexos, a los cuales se
les aplicd como medida instrumental al Cuestionario de Clima Laboral (CLS) y la
Escala de Estrés Laboral de la OIT/OMS. Los resultados permitieron demostrar
correlacion inversa, moderada y estadisticamente significativa entre ambas
variables (Rho = -.586, p < .001). Ademés, se observaron relaciones entre las
dimensiones del clima laboral con el estrés laboral, como las de autorrealizacion
(Rho =-.536, p <.001), involucramiento (Rho = -.625, p <.001), supervision (Rho

= -.507, p <.001), comunicacion (Rho = -.701, p < .001) y condiciones laborales
(Rho = -.587, p <.001). Sobre esa base se concluy6 que la relacion entre ambos
constructos es importante en el personal, estableciéndose recomendaciones a

partir de dichos hallazgos.

Palabras clave: Clima laboral, colaboradores, estrés laboral, hospital, personal

de enfermeria
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
climate and occupational stress among nursing staff at a hospital in the Cercado de
Lima district in the year 2023. This study employed a quantitative methodology,
specifically a basic non-experimental and correlational design. A total of 115
employees, of both genders, from the mentioned hospital participated in the study.
They were administered the Organizational Climate Questionnaire (CLS) and the
Occupational Stress Scale of the ILO/WHO as instrumental measures. The results
demonstrated a significant, moderate, and inverse correlation between both
variables (Rho = -.586, p < .001). Furthermore, relationships were observed
between different dimensions of the organizational climate and occupational stress,
such as self-fulfilment (Rho = -.536, p <.001), involvement (Rho = -.625, p <.001),
supervision (Rho = -.507, p < .001), communication (Rho = -.701, p < .001), and
working conditions (Rho = -.587, p < .001). Based on these findings, it was
concluded that the relationship between both constructs is significant for the staff,

leading to recommendations derived from these discoveries.

Keywords: Organizational climate, employees, occupational stress, hospital,

nursing staff.



| INTRODUCCION

A fines del afio 2019 en China ya se manifestaban los primeros casos de COVID -
19, lo que hoy en dia es una pandemia a nivel mundial. Los primeros datos
registrados por John Hopkins confirmaron la muerte de 6.881.955 personas
(University & Medical, 2023) y, en el Peru, el Ministerio de Salud ([MINSA], 2023)

confirmé la pérdida de méas de 220 mil peruanos.

Bajo este escenario y frente a altas tasas de mortalidad el personal de
enfermeria desempefia un trabajo sobresaliente, reconociendo nuevamente la
importancia de su accion oportuna. Bajo este contexto, haremos especial mencién
al personal de enfermeria, siendo los trabajadores de salud quienes se adaptaron
a nuevas exigencias en sus formas de trabajo y asumen dentro de la pandemia
extensa carga laboral a favor de brindar apoyo a mas peruanos (Apaza et al., 2020;
Maguifia, 2020).

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo ([OIT], 2016) refiere
gue, a mayor competitividad como exigencia sobre la capacidad profesional
relacionada a las extensas horas de trabajo contribuyen a generar estrés, el mismo
gue sostiene un vinculo con la salud, resaltando problemas cardiovasculares o
musculares. En relacién con la salud mental, ésta se encuentra asociada con la

depresion, cansancio y el suicidio, de acuerdo con este organismo.

Ahora bien, el estrés proviene del surgimiento de problemas con relacion al
clima laboral (Tomas y Mamani, 2021; Vong et al., 2018; Mazloomi et al., 2022;
Hamsinah, 2018). Segun estudios llevados a cabo en América Latina, sobre
factores asociados, menciona que no se ha podido explorar mucho la relacion de
ambas variables, sin embargo, estudios realizados en Chile concluyen que aquellos
gue reciben un salario fijo realizando actividades de gran demanda laboral tendran
un alto nivel de presencia de estrés, posibilitando a sufrir alteraciones psicolégicas

y emocionales, como la depresion (Mejia et al., 2019).

Por consiguiente, en contexto peruano, se estima que 7 de cada 10
trabajadores peruanos quiere renunciar. Dicha investigacidon sefiala que el 73% de
colaboradores peruano quiere cambiar de trabajo, dentro de ello se revelan las

siguientes estadisticas (El Comercio, 2021).



El personal desistiria de su puesto por un mal clima y cultura organizacional
24%, incertidumbre organizacional ocasionada por el COVID-19 y condicién politica
20% y estrés al ejercer actividades laborales antes de la Covid-19 en un 26%. Por
otra parte, el 15% sefala que se retiraria por la busqueda de un mejor salario, el
8% por iniciativa de un negocio propio, y finalmente un 7% por asumir nuevos
desafios (El Comercio, 2021).

En otros estudios, como por ejemplo el realizado por el Instituto de Opinién
Publica de la Pontificia Universidad del Peru, se sefiala que un 80% de peruanos

tienen o han tenido estrés (La Republica, 2018).

Actualmente, el personal de enfermeria se encuentra propenso a padecer
una pronta activacion patolégica y a manifestar problemas en la salud debido a la
exigencia que acarrean (Al Magbali et al., 2021; Shen et al., 2020; Schuster &
Dwyer, 2020; Friganovic et al., 2019). Las principales afectaciones que viene
atravesando el personal se manifiestan con dolores de cabeza, sensacion de
cansancio, agotamiento, temblores musculares (tics nerviosos o parpadeos),
siendo estos algunos sintomas mas representativos, todo ello, viéndose reflejado
en el sistema fisico el cual segun estudios se vera prontamente influenciando en el
comportamiento laboral del personal de enfermeria el cual repercute en su clima
laboral (Diaz-Godifio et al., 2019).

El presente estudio tiene como tema de interés si existe alguna relacion
entre las variables como de sus factores, y si son percibidos por el personal de
enfermeria. Por ello, por medio de las investigaciones se da a conocer los
resultados a cerca de la asociacion entre el clima laboral y el estrés, ademas se
hara alusion a como estos generarian alteraciones tanto en la conducta como el
comportamiento del personal que la integra, conforme se ha evidenciado como se
en otros estudios (Berberoglu, 2018; Lan et al., 2020; Willis et al., 2019; Yoosefi et
al., 2019).

Una vez analizado el panorama, el problema planteado fue: ¢Cual es la
relacion entre el clima laboral y el estrés, en el contexto del COVID-19, en el
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023?
Los problemas especificos: (i) ¢Como se relacionan la autorrealizacion y el

estrés, en el contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un



hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023?; (ii) ¢Cdémo se relacionan el
involucramiento laboral y el estrés, en el contexto del COVID-19 en el personal
de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023?; (iii)
¢,Como se relacionan la supervision y el estrés, en el contexto del COVID-19
en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima,
20237?; (iv) ¢,Como se relacionan la comunicacion y el estrés, en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023?; vy, (v) ¢Como se relacionan las condiciones laborales y el estrés,
en el contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del
distrito de Cercado de Lima, 2023?

La investigacion se justifica teéricamente, sobre el sustento de Palma
(1999), quien considera cinco dimensiones relevantes ambas variables ya que
existen investigaciones que sustentan la relacion de ambas variables afectando la
salud y el desempefio de trabajo perjudicando el ambiente de trabajo en el que
laboran. Por otro lado, las organizaciones deben tomar en cuenta la relevancia de
la investigacion para preservar el cuidado de la salud del personal con el que trabaja

ya que trae consecuencias altamente perjudiciales para la salud.

Metodolégicamente, el aporte de esta investigacidbn radica en las
propiedades psicométricas de los instrumentos de medida, en funcion de
indicadores de validez y confiabilidad. Estos fueron sometidos a prueba con la
finalidad de responder de manera precisa a los objetivos de la investigacion,
ademas de permitir la replicabilidad del estudio; aspecto que es necesario para el
avance cientifico y metodologico en el interés de investigaciones posteriores para

el desarrollo de la misma linea tematica.

Este estudio, se justifica, a su vez, de manera practica, ya que, se
analizaran los resultados y por medio del departamento de Recursos Humanos se
podran brindar herramientas Utiles para reducir los niveles de estrés. Con el objetivo
de prevalecer la salud del personal y mantener un ambiente de trabajo 6ptimo en
el cual se puedan desarrollar actividades permitiendo el alcance de resultados
acompafnado de un buen desempefio laboral.

Por tanto, el objetivo general es: Determinar la relaciéon entre el clima

laboral y el estrés, en el contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria, de



un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2022. Los objetivos especificos: (i)
Determinar la relacion entre la autorrealizacion del clima laboral y el estrés, en el
contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito

de Cercado de Lima, 2023: (ii) Determinar la relacion entre el involucramiento

laboral y el estrés, en el contexto del COVID-19 en personal de enfermeria de

un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023; (iii) Determinar la relacion entre
la supervision y el estrés, en el contexto del COVID-19 en el personal de

enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023; (iv) Determinar la
relacion entre la comunicacién y el estrés, en el contexto del COVID-19 en el

personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023;y
(vi) Determinar la relacion entre las condiciones laborales del C.L y el estrés, en el
contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del
distrito de Cercado de Lima, 2023.

Por otro lado, se plantea la hipétesis general: Existe, relacién inversa
entre clima laboral y estrés en el contexto del COVID-19 en el personal de
enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023. Las hipotesis
especificas fueron: (i) Existe relacién inversa entre la autorrealizacion y el
estrés en el contexto del COVID-19 en personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023; (ii) Existe relacion inversa entre el
involucramiento laboral y el estrés en el contexto del COVID-19 en el personal
de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023; (iii) Existe
relacion inversa entre la supervision y el estrés en el contexto del COVID-19 en
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023; (iv)
Existe relacion inversa entre la comunicacion y el estrés en el contexto del
COVID-19 en personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de
Lima, 2023; y (v) Existe relacion inversa entre las condiciones laborales y el
estrés en el contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Cercado de Lima, 2023.



I MARCO TEORICO

Como respaldo de la investigacion se tiene antecedentes nacionales como Diaz et
al. (2019), quienes realizaron un estudio en 30 trabajadores de un hospital
chiclayano, con objetivo de establecer relacion entre, el clima laboral y estrés. El
disefio fue, no experimental, transversal de tipo correlacional, estando la muestra
del mismo conformada, por 30 técnicos a quienes se aplicé un instrumento que
conté con una confiabilidad de 0,89. Se concluy6é que la relacion fue inversa y
significativa (r = -.65, p = .00); es decir, que a mayor nivel clima seria menor el

estrés laboral percibido en el ambiente.

Conchay Albina (2020) indagaron en 41 trabajadores de un Centro de Salud
del Callao, con objetivo de conocer la relacion entre el estrés y el clima laboral. La
investigacion adopté un enfoque cuantitativo y se basdé en un disefio no
experimental-transversal, con un nivel descriptivo-correlacional. Participaron 41
trabajadores de un centro de salud, seleccionados mediante un muestreo
probabilistico aleatorio, usdndose una encuesta para recopilar los datos.
Resultados revelaron que el estrés laboral se encontraba, principalmente, en nivel
medio con 65.9%, mientras que el clima organizacional se identific6 como un
aspecto que requeria mejorar (58.5%). Ademas, se obtuvo un coeficiente de
correlacién (Rho = 0.173, p = 0.28), lo que llevé a la conclusion de que no existia
una relacion estadisticamente significativa entre estrés y el clima en participantes

del centro de salud.

Valdivia y Vasquez (2020) ejecutaron una investigacion en Arequipa, con el
objetivo de conocer la relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional. El
estudio adoptd un enfoque descriptivo correlacional, ya que buscaba establecer la
magnitud de la relacion entre las variables. Con disefio no experimental de corte
transversal, participaron 102 trabajadores. Resultados revelaron que la relaciéon
entre ambas variables fue inversa, significativa y moderada (Rho =-0.53, p = 0.00).
Este hallazgo indica que el estrés laboral tiene una influencia inversa en el clima

organizacional o interfiere de manera negativa en él.

En otra investigacion, Arroyo (2020) planted una investigacion en Piura, con
el objetivo de analizar la relacion entre el estrés y el clima laboral. En su estudio,

de nivel descriptivo, correlacional y no experimental de tipo transversal, participaron



103 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Estrés
Laboral de la OMS-OIT y la Escala de Clima Laboral. Resultados revelaron
correlacion inversa moderada y altamente significativa entre el estrés y el clima
laboral (r = -0.565, p <0.001). Esta correlacion inversa moderada se observo en las
dimensiones de autorrealizacion, comunicacion, involucramiento laboral vy
condiciones laborales, mientras que la correlacion inversa fue débil con relacion a
la supervision. Ademas, se informé que el 24.4% de los trabajadores presentaron
un nivel alto de estrés laboral, mientras que el 21.4% mostraron un nivel
desfavorable de clima. En base a estos resultados, se llegé a la conclusién de que
existe una disminucion en el nivel del clima laboral cuando se experimenta un alto

nivel de estrés.

Jacobo (2021) desarroll6 una investigacion en Ayacucho, cuyo objetivo era
analizar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral. En el estudio
participaron 60 docentes, utilizando un disefio no experimental de naturaleza
correlacional. Se utilizaron dos instrumentos: un cuestionario para evaluar el clima
organizacional y uno adaptado del MBI (Maslach) para medir el estrés laboral. Los
resultados mostraron que el clima organizacional se correlaciono significativamente
con el estrés laboral (r = -.45, p = .00), evidenciando una correlacion moderada
inversa. En cuanto a las dimensiones especificas del estrés, como el agotamiento
emocional, se obtuvo un coeficiente de correlacion de (r = -.32, p <.00), indicando
una correlacion inversa moderada. De manera similar, la despersonalizacién
mostré una correlacion inversa moderada con un coeficiente (r = -.422, p < .00), a
excepcion de la realizacion personal (r = .185, p > 0.05), que no presentd una

correlacion significativa.

Martinez (2021) en su estudio en Lima con personal de la Policia, tuvo como
objetivo analizar la relacién entre clima laboral y estrés. El disefio usado fue no
experimental y del tipo descriptivo correlacional. La muestra se formd6 por
participantes con edades de 25 a 45 afos. La investigacion concluyo que existe
una correlacion estadisticamente significativa e inversa (p <.05), asi también se
hallé un clima laboral moderado en el 55% de participantes y un 48% en el mismo

nivel de estrés.



Asimismo, se realizaron investigaciones a nivel internacional, entre ellas se
menciona a Akhmad (2021), quien realiz6 un estudio en Indonesia con 120 oficiales
de la policia durante la pandemia de COVID 19. La investigacion tuvo como objetivo
encontrar la influencia simultanea del apoyo social y el significado de trabajos sobre
la aparicion del estrés laboral en los agentes de policia en Java Oriental. La
investigacion fue cuantitativa y no experimental. Con los resultados se evidencio
gue el estrés laboral de los oficiales esta influenciado negativamente por el apoyo
social (r = -.408, p < .05) y el significado del trabajo (r = -.206, p < .05). Estos
resultados significan que existe una relacion negativa entre el significado del trabajo

y el estrés laboral es aceptado.

Por su parte, Gudmundsdottir (2021) en Islandia tuvo el objetivo de evaluar
las percepciones de las condiciones de trabajo y estrés. La poblacion fue
compuesta por 106 funcionarios publicos. Los hallazgos evidenciaron que los
lideres estan potencialmente en riesgo de estrés elevado debido a presupuestos
insuficientes y flexibilidad para controlar flujo de trabajo; situacibn que estuvo
representada por un 36.1% de colaboradores con estrés laboral. Los resultados,
segun género, indicaron que las mujeres presentaron una tendencia de 37.3% a
diferencia de los hombres con un 33.3% sobre la manifestacion de dichos sintomas.
Siendo asi se concluyd, en el marco del citado estudio, que las mujeres

experimentaron mayor estrés.

En otras investigaciones, Grovenly (2021) realizé una pesquisa en Polonia
cuyo objetivo fue comprobar si el clima organizacional explica comportamientos
nocivos para la organizacion. Participaron 230 personas de 19 a 67 afios (125
mujeres y 105 hombres) con al menos 1 afio de antigiiedad. El disefio del estudio
fue no experimental, relacional. Los resultados indicaron que cuanto mejor valoran
los empleados el clima de la empresa menos frecuentes aparecen los
comportamientos laborales contraproducentes. Por ello, se concluyé que existe una
correlacion inversa entre las variables de estudio, obteniendo una relacion entre: El
clima laboral con el abuso de 0,33, con el sabotaje de 0,47, con el robo de 0,59 y

con el desistimiento de 0.42, tanto en el grupo de mujeres como de hombres.

Continuando con las investigaciones, Ortiz (2018) realiz6 un estudio en

Ecuador, con el propdésito de examinar la relacion entre las variables clima y estrés



laboral. El enfoque metodologico utilizado en este estudio fue mixto, combinando
elementos transversales y analiticos. Se administr6 de manera andénima el
cuestionario de analisis del clima organizacional a un total de 53 profesionales de
la institucion. El andlisis de los resultados revel6 la presencia de una correlacion

significativa entre ambas variables (rho = -.523, p < .05).

Guantagal (2018) realizé una pesquisa en Ecuador. El estudio tuvo como
objetivo buscar la relacion entre estrés y clima laboral. Participaron un total 54
trabajadores como parte de la muestra. El estudio fue de disefio no experimental y
relacional. Como resultado se obtuvo que; el estrés se vio relacionado con el clima
laboral de los trabajadores. Ademéas de ello, el 28% de los colaboradores
manifestaron sentir inconformidad en sus puestos de trabajo. Adicionalmente se
reportd que el 33% las relaciones interpersonales entre colaboradores no fueron
las mas favorables, refiriendo un 37% que trabajar en contacto con gente les cansa;
por lo que el clima laboral no se percibié como el mas apropiado.

Ahora bien, con respecto a las bases tedricas, para comprender mejor el
Clima Laboral, Palma (2004) sefiala que, es un conjunto de percepciones y nace
de la interaccién de sus pares, entonces, las facilidades que se le brinden para
realizar labores o funciones le permitiran al trabajador poder desenvolverse
laboralmente, asi como también de la supervisién que reciba. Segun Jauregui y
Louffat (2019), el clima organizacional se relaciona a la calidad del ambiente
organizacional, el comportamiento y los sentimientos del personal que labora bajo
un momento especifico, donde las mismas se encuentran relacionadas con la

motivacion y la propia conducta del colaborador.

El concepto de "clima organizacional" ha sido objeto de estudio en la teoria
organizacional durante décadas, y su importancia radica en su influencia en el
comportamiento, el desempefio y el bienestar de los empleados en una
organizacion. El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico y emocional
gue prevalece en una entidad laboral, determinado por la percepcién colectiva de
los miembros sobre las normas, valores, practicas y relaciones sociales dentro de
la organizacion. Kurt Lewin, uno de los pioneros en este campo, considerd que el
clima organizacional era un factor clave que influye en el comportamiento y la

satisfaccion de los empleados (Lewin, 1951).



Diversas corrientes tedéricas se han ocupado del estudio y analisis del clima
organizacional desde diferentes perspectivas. La teoria de la contingencia sostiene
gue no existe un unico modelo de clima organizacional 6ptimo para todas las
organizaciones, sino que el clima adecuado depende de las caracteristicas
especificas de cada contexto. Esta teoria destaca la importancia de ajustar el clima
organizacional a las necesidades y caracteristicas particulares de la empresa,
considerando aspectos como el tamafio, la estructura, el sector y el entorno en el

gue opera la organizacion.

Por otro lado, Victor Vroom desarroll6 la teoria de las expectativas en la
década de 1960, la cual sugiere que el comportamiento humano en el trabajo esta
influenciado por la expectativa de que ciertas acciones conduciran a resultados
deseados. En el contexto del clima organizacional, esta teoria implica que si los
empleados perciben que sus esfuerzos conducirdn a un ambiente laboral positivo
y gratificante, estardn mas motivados para comprometerse con la organizacion y

lograr altos niveles de desempefio (Vroom, 1964).

La teoria de la congruencia, por su parte, propone que un clima
organizacional coherente con los valores y objetivos de la organizacién tendra un
impacto positivo en la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Si el clima
organizacional refleja los valores declarados de la organizacién y se alinea con sus
objetivos, los empleados percibiran una mayor coherencia y alineacion entre sus
propias metas y las de la empresa, lo que favorecera su involucramiento y
rendimiento laboral (Schneider & Reichers, 1983; Denison, 1990).

Numerosos estudios han demostrado que un clima organizacional positivo
esta asociado con un mayor bienestar emocional de los empleados, niveles mas
altos de satisfaccién laboral y una mayor retencién del talento. Ademas, un clima
organizacional favorable se correlaciona con un mejor desempefio individual y
grupal, asi como con un aumento en la productividad y la eficiencia organizacional
(Morgeson & Hofmann, 1999).

En conclusion, el término "clima organizacional” ha sido objeto de analisis
desde diversas perspectivas tedricas, destacando su influencia en el
comportamiento, la satisfaccion y el desempefio de los empleados en una

organizacion. La teoria de la contingencia, las expectativas, la congruencia y otras



corrientes tedricas han enriquecido nuestra comprension de este concepto y su
relevancia en el contexto organizacional. Un clima organizacional positivo y
adecuado a las necesidades de la organizacion puede contribuir significativamente

al bienestar y el éxito de la empresa en el competitivo entorno actual.

Para comprender mejor el clima organizacional, se tienen las siguientes
dimensiones propuestas por Palma (2004): (i) Autorrealizacion como la forma en la
gue el trabajador se visualiza, bajo las posibilidades y el apoyo que le pueda brindar
su organizacién en un futuro para su desarrollo, asi como para su desenvolvimiento
de manera diaria; (ii) Involucramiento laboral, que se entiende como el nivel de
concordancia de un trabajador tanto como en sus valores como en objetivos
organizacionales, aquello que permite cumplir con los objetivos de la empresa y a
su vez la ejecucién de un mejor servicio; (iii) Supervision, que se asume como la
revision del desenvolvimiento que tiene un trabajador, la cual debe sujetarse a
estandares propuestos y que deba cumplir, a favor de mejorar sus actividades de
manera diaria como brindar un servicio de mayor calidad de manera progresiva; (iv)
Comunicacion entendida como la presencia de la interaccion entre mensajes o
cbédigos que la organizacion utiliza para mantener comunicacion, sea esta de
manera interna como externa. (v) Condiciones laborales: son comprendidas como
las facilidades que tiene una organizacion para suministrar diversos materiales
sean fisicos, econémicos o de naturaleza psicosocial. Tales permiten que sea
posible la entrega de un bien o servicio, sin problemas. Cabe resaltar que las
condiciones laborales no solo deberan ser percibidas como algo econémico, sino,
mas bien, deberan ser consideradas como todos los aspectos o facilidades que se

le brindan al trabajador para que ese pueda desempefarse de forma mas eficiente.

Por otra parte, esta el estrés, el cual surge como respuesta tanto de forma
fisica como emocional, ante un desequilibrio ocasionado entre los recursos de la
persona, con las exigencias o demandas que deba afrontar. La percepcién que se
origine entre recursos, demandas y capacidad para afrontar una determinada
situacion genera como consecuencia estrés. La misma tiene relacion con el trabajo,
debido a las relaciones interpersonales, disefio de trabajo o ambiente, y surgen
cuando la demanda laboral excede a las capacidades del personal. Por otra parte,
también se puede generar cuando las capacidades o habilidades ameritan una

sobre exigencia al momento de afrontar tareas o retos organizacionales (OIT,
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2016). En este sentido, el estrés forma parte de un estado emocional no agradable
representado por sujetos que no se sienten seguros de su propia capacidad para
hacer afronte hacia algo que ellos consideren como importante o valioso
(Chiavenato, 2015).

El estrés es un fenobmeno complejo que puede manifestarse de diversas
formas, afectando tanto al bienestar fisico como emocional de las personas.
Cuando las exigencias del entorno laboral superan la capacidad de los individuos
para hacerles frente, pueden experimentar sintomas como ansiedad, irritabilidad,

problemas de concentracion y agotamiento.

Ademas, el estrés en el trabajo puede surgir debido a factores relacionados
con las interacciones entre comparieros y superiores, el disefio de las tareas
asignadas o el ambiente laboral en general. La falta de apoyo social, la
comunicacion deficiente y las altas demandas de trabajo son algunas de las

condiciones que pueden contribuir al estrés laboral.

Asimismo, los retos y objetivos organizacionales también pueden ser fuentes
de estrés. Cuando las habilidades y capacidades de los empleados no estan a la
altura de las tareas que se les asignan, pueden sentirse presionados y

desbordados.

Es importante destacar que no todo estrés es negativo; en pequefias dosis,
puede ser un estimulo para mejorar el rendimiento y la productividad. Sin embargo,
cuando el estrés es crénico o abrumador, puede tener efectos perjudiciales en la

salud y el bienestar de los individuos.

En conclusion, el estrés en el entorno laboral es un tema relevante que
requiere la atencion y el abordaje adecuado por parte de las organizaciones y los
individuos. Promover un ambiente laboral saludable, brindar apoyo a los empleados
y gestionar adecuadamente las demandas laborales son algunas de las estrategias
gue pueden contribuir a reducir los niveles de estrés y mejorar el bienestar en el

trabajo.

Por su parte, Chavez et al. (2018), mencionan que el estrés laboral es un
desconcierto relacionado al sujeto y a sus posibles demandas externas, a ello se le

relaciona un conjunto de relaciones de carga excesiva, donde algunos pueden
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responder y otros mientras ejecutan el trabajo pueden manifestar en el transcurso
algun nivel de estrés. El estrés también puede ser entendido como un proceso en
el cual las demandas laborales exceden o sobrepasan la capacidad del organismo,
generando cambios tanto bioldégicos como psicologicos que pueden llevar a que la

persona enferme (Iniesta et al., 2016).

También es crucial comprender las causas del estrés, que incluyen los
siguientes aspectos: una carga laboral excesiva, presion de tiempo y urgencia,
supervision deficiente, un clima de incertidumbre, politicas de autoridad
inadecuadas para delegar tareas, falta de claridad en las funciones, diferencias
entre los valores individuales y los de la organizacién, cambios en la estructura
organizativa y sentimientos de frustracion (Chiavenato, 2015). Ademas, es
importante tener en cuenta los sintomas asociados al estrés, como ataques de
panico, irritabilidad, confusion, problemas de suefo, tristeza, depresion, angustia y
ansiedad, trastornos estomacales, dolores de cabeza, molestias en el area del
estbmago, inquietud, falta de control, irritabilidad, melancolia, depresion, vy

comportamientos como comer, beber y fumar en exceso (Chiavenato, 2015).

Ahora bien, el modelo te6rico que une a ambas variables de estudio fue
desarrollado por Ivancevich y Matteson (1982, citado por Chacin, 2002) quienes
reconocen la existencia de factores que generan estrés, los cuales se dividen en:
Factor estresor extra organizacional e intra organizacional. (i) Dentro del factor
extra organizacional se desarrollan aspectos: Familiares, de caracter social,
econdmicos o politicos que repercuten sobre la persona. Por otra parte, el (ii) factor
intraorganizacional es abarcado en 4 tipos de estresores, sean: Individuales
grupales, organizacionales y de ambiente de trabajo. Ahora bien, dentro de una
compafiia hay que darle especial énfasis a los de caracter intraorganizacional ya
gue ello repercutird en el desempeiio laboral como en la relacion entre sus

colaboradores.

Este factor cuenta con siete dimensiones, tales son: (i) Clima organizacional,
se comprende como se siente el trabajador dentro de la organizacion o que es lo
gue perciben dentro de la misma. Y asi también es el resultado la interaccion de
sus pares. (ii) Estructura organizacional, cada organizacidon cuenta con una

estructura de mandos y depende de la distribucion y de como la perciba el
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trabajador para que este le genere estrés. (iii) Territorio organizacional, se
comprende como el area de trabajo, cuando algo nuevo ingresa a su entorno,
aquello le generara estrés de acuerdo con la forma de cémo lo perciba. (iv)
Tecnologia, las limitaciones al acceso de tecnologia generan estrés y repercuten
en la interaccién entre trabajadores afectando su conducta. (v) Influencia del lider,
los resultados de una organizacion se ven influenciador por el liderazgo siendo de
gran importancia ya que repercutira en el comportamiento del personal. (vi) Falta
de cohesién, se comprende como el desplazamiento de un personal, este se
transforma en un factor estresor y de desmotivacion entre sus pares. (vii) Respaldo
de grupo, se comprende al conjunto de opiniones, manifestaciones que respaldan
a un trabajador en su puesto, es decir, la ausencia de respaldo genera estrés entre

los colaboradores.

En este sentido, segun lo anteriormente mencionado se destaca la
dimension del clima organizacional, ya que afecta a los trabajadores de forma
diferente, ya que esta dimension evalla como se siente el trabajador dentro de la
organizacion o que es lo que perciben dentro de la misma. Y asi también es el
resultado de la interaccion de trabajador- empresa y viceversa. El clima
organizacional condiciona el comportamiento de los trabajadores y este podria
desarrollarse de forma rigida, calmada, amable, etc. Todo lo anteriormente
mencionado causara estrés en diversos niveles segun el impacto que genere en
cada uno de ellos. En este sentido, su pronta identificacion permitira considerar

nuevas medidas de prevencion del estrés.

Como se ha podido corroborar muchas veces el aumento de estrés se ve
influenciado por el clima laboral, el cual se comprende como el conjunto de
caracteristicas ambientales percibidas y experimentadas por los colaboradores, las
cuales influyen poderosamente en su comportamiento (Chiavenato, 2015). Es por

esto que desde esta investigacion se busco conocer la relaciéon entre ambos.
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Il METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion.

Esta fue de tipo, basica, pues, es de su prioridad, para, generar una mayor
cantidad de conocimientos a partir del andlisis de hechos de manera empirica
(Concytec, 2018; Maldonado, 2008; Veiga de Cabo & Zimmermann, 2008). Tales
hechos se traducen en la profundidad que se alcanzara al comprender la relacion

entre el clima laboral y estrés, de manera general como inter dimensional.
3.1.2. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion utilizado fue no experimental, lo que implica que
no se manipularan deliberadamente variables o condiciones para responder a los
objetivos del estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Ademas, fue un disefio
transversal, o que significa que se llevara a cabo en un Unico momento y lugar, y
tendra un enfoque correlacional debido al objetivo establecido en el estudio (Tam
et al., 2008).

3.2 Variables y operacionalizacion

Sobre la variable denominada clima laboral, Palma (2004) argumenta que
dentro de la compafiia para la cual labora, dicho aspecto surge dentro de un
conjunto de percepciones y de la interaccidn de sus pares, entonces, esta estara
conformada por la practica, labores o funciones que le permitan poder
desenvolverse laboralmente, asi como también la supervision que reciba y su

interaccion entre compafieros.

Definicion operacional: Se define a partir de las puntuaciones que se obtienen a
través de la Escala del Clima Laboral de Palma (2004), originaria del contexto

peruano.

Indicadores: El instrumento mide las siguientes dimensiones: autorrealizacion: Es
la forma en la que el trabajador se visualiza, bajo las posibilidades y el apoyo que
le pueda brindar su organizacion en un futuro para su desarrollo asi como para su
desenvolvimiento de manera diaria. Involucramiento laboral: Es el nivel de
concordancia de un trabajador tanto como en sus valores como en objetivos
organizacionales, aquello que permite cumplir con los objetivos de la empresa y a

su vez la ejecucion de un mejor servicio. Supervision: es la revision del
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desenvolvimiento que tiene un trabajador, la cual debera sujetarse a estandares
propuestos y que deba cumplir, a favor de mejorar sus actividades de manera diaria
como brindar un servicio de mayor calidad de manera progresiva. Comunicacion:
es la presencia de la interaccién entre mensajes o codigos que la organizacion
utiliza para mantener comunicacion, sea esta de manera interna como externa.
Condiciones laborales: se comprende como las facilidades que tiene una
organizacion para suministrar diversos materiales sean fisicos, econdémicos o de
naturaleza psicosocial, las mismas que hacen que sea posible la entrega de un bien

0 servicio sin problemas.
Escala de medicién: Ordinal.
Variable 2: Estrés

Definicién conceptual: Para la OIT (2016) surge como respuesta tanto de forma
fisica como emocional, ante un desequilibrio ocasionado entre los recursos de la
persona, con las exigencias o demandas que deba afrontar. La percepcion que se
origine entre recursos, demandas y capacidad para afrontar una determinada

situacion genera como consecuencia estrés.

Definicion operacional: La misma es medida a través de las puntuaciones
obtenidas de escala de la OIT-OMS, adaptada a contexto peruano por Suarez
(2013).

Indicadores: Los indicadores de la variable conciernen al clima organizacional,
afecta a los trabajadores de forma diferente, ya que esta dimension evalla como
se siente el trabajador dentro de la organizacién o que es lo que perciben dentro de
la misma. Y asi también es el resultado de la interaccion de trabajador- empresa y
viceversa. Estructura organizacional: cada organizacion cuenta con una estructura
de mandos y depende de la distribucion y de como la perciba el trabajador para que
este le genere estrés. Territorio: se comprende como el area de trabajo y las
personas que interactdan con el dentro de su entorno, cuando algo extrafio o nuevo
ingresa a su entorno, aquello le genera estrés de acuerdo con la forma de como lo
perciba, pudiendo ser ese un canal estresor. Tecnologia: se refiere a los elementos
0 accesorios que ingresan a favor de optimizar trabajos, algunas organizaciones se
ven limitadas acceder a herramientas que le permitan optimizar su trabajo, en este

sentido las limitaciones al acceso de tecnologia generan estrés y repercuten en la
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interaccion entre trabajadores afectando su conducta. Estresores por influencia del
lider: los resultados de una organizacion se ven influenciador por el liderazgo
dentro de la organizacion y a su vez repercuten en su satisfaccion laboral, el estilo
gue maneje el lider serd de gran importancia ya que repercutird en el
comportamiento del personal. Falta de cohesion: se comprende como el
desplazamiento de un personal, este se transforma en un factor estresor y de
desmotivacion entre sus pares. Respaldo del grupo: se comprende al conjunto de
opiniones, comentarios, manifestaciones que respaldan a un trabajador en su

puesto, es decir, la ausencia de respaldo genera estrés entre los colaboradores.
Escala de medicién: Ordinal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacion, referida al conjunto de elementos (materiales o personas) que
comparten caracteristicas en comun (Chalmer, 2020; Kenney & Kepping, 1939). La
poblacion de este estudio estuvo conformada un total de 160 colaboradores que
forman parte del personal de enfermeria de un hospital pablico de Lima.

Entre los criterios de inclusion, se tiene que el personal que trabaja de
manera presencial, personal en cualquiera de los turnos laborales del hospital,

personal con cualquier tiempo de servicio en el hospital.

Como criterios de exclusién se tiene al personal que forma parte del equipo
de respuesta ante la emergencia sanitaria por COVID-19, personal en periodo

vacacional o fuera de servicios, personal con contrato ocasional.

3.3.2 Muestra

La muestra se refiere a un grupo representativo de la poblacion de estudio
gue comparte caracteristicas similares a ella (Kvanli, 2000, Hayslett, 2014). En este
caso, de un total de 160 colaboradores, la muestra de estudio estuvo compuesta
por 114 miembros del personal de enfermeria del hospital mencionado

anteriormente

3.3.3 Muestreo
El muestreo refiere la técnica sobre la cual el tamafio de una muestra es

estimado frente a una poblacion finita o infinita (Cochran & Bouclier, 1980; Casal &
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Mateu, 2003; Mendenhall et al., 2006). Para el presente caso, el muestreo
empleado fue probabilistico, aleatorio simple, con un intervalo de confianza del 95%

y un nivel de significancia estadistica de 0.05.

3.3.4 Unidad de analisis:
La unidad de andlisis se reduce a un colaborador del personal de enfermeria

de un hospital publico de Lima.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1 Técnicas

La técnica empleada para este estudio fue la encuesta. Esta es propicia para
recabar de manera masificada la informacién cuando existen condiciones que
limitan el aproximarse a cada unidad de analisis del estudio, optimizando tiempos
y costos (Romo, 1998; Martin, 2011; Anguita et al., 2003). Para el presente caso,
la encuesta fue electronica, tomando como insumo un formulario de Google para

facilitar la participacion de la muestra de estudio.

3.4.2 Instrumentos

Fue empleado el Cuestionario de Clima Laboral (Palma, 2004), el cual es
original de Lima, Pera. El instrumento cuenta con revisiones recientes como la de
Martinez (2021), teniendo por objetivo medir el nivel de percepcion general del
clima laboral en el ambiente de trabajo. Consta de un total de 50 items en escala
Likert, con un tiempo de aplicacion de 10 a 15 minutos aproximadamente, siendo

de administracion individual o colectiva con baremos peruanos.

Por otra parte, fue empleado el Cuestionario de Estrés de la OIT (Ilvancevich
y Matteson, 1989). Fue adaptado por Suarez (2013), habiendo sido revisado
recientemente por Martinez (2021). El objetivo del instrumento es el de medir los
niveles de estrés laboral de los individuos, en una serie de 25 items con respuestas
escaladas en Likert. El tiempo para su administracion es de 5 a 10 minutos

aproximadamente, siendo individual o colectiva con baremos peruanos.

La evidencia de validez desde una perspectiva psicométrica refiere a la
inferencia de un comportamiento a través de su medicion, es decir, que la prueba
mida aquello que pretende medir (Mufiiz, 2005; Prieto & Delgado, 2010). En ese
sentido, son 2 instrumentos los que reflejan dicha propiedad que seran utilizados

en esta investigacion: el Cuestionario de Clima Laboral (Palma, 2004) y el
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Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT (Ilvancevich y Matteson, 1989, adaptado
por Suarez, 2013).

Las puntuaciones del Cuestionario de Clima Laboral presentan indicadores
de validez originales a partir del uso de la técnica del andlisis factorial exploratorio.
Desde esta se explica que la presencia de 5 factores logran explicar hasta el
41.86% de la varianza total con adecuado poder discriminante en sus items.
Asimismo, una evidencia adicional se dio a partir del criterio de expertos con un
coeficiente de concordancia de .87 (Palma, 2004). En el estudio piloto, se pudo
observar a través del analisis factorial exploratorio evidencia de la conformidad de
5 factores sobre un 54.6% de varianza total explicada, con cargas entre .34y .71

como evidencia de validez de constructo de las medidas de la escala.

Por otro lado, los indicadores de la evidencia de validez del Cuestionario de
Estrés Laboral de la OIT fueron reportados a través del uso del analisis factorial
exploratorio, desde donde se obtuvo un indice de adecuacion muestral KMO de .92
y un porcentaje de varianza explicada del 43.55% con la presencia de 2 factores.
Asimismo, como evidencia de validez de constructo con el analisis exploratorio, la
varianza explicada alcanz6 un valor del 57.22% con la conformacion de 2 factores,

con cargas entre .31y .66.

Por otra parte, cabe destacar que ambos instrumentos cuentan también con
indicadores de confiabilidad, entendida como la precision con la que el instrumento
mide aquello que pretende a través de la consistencia de sus items (Tovar, 2007;
Prieto & Delgado, 2010).

En el estudio inicial realizado por Palma (2004), se informan medidas de
confiabilidad del Cuestionario de Clima Laboral. Se evalud la consistencia interna
mediante el coeficiente Alpha (Cronbach, 1951) obteniéndose un valor de .97, lo
cual indica una confiabilidad casi perfecta. También se utilizé el método de las dos
mitades de Guttman, obteniendo un valor de .90, que también se considera casi
perfecto. Ademas, en un estudio piloto previo con 25 participantes antes de llevar
a cabo esta investigacion, se obtuvo un coeficiente Alpha (Cronbach, 1951) de .96
y un valor del coeficiente Omega (McDonald, 1999) de .962, lo cual indica una alta

confiabilidad en el instrumento de medicion.
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En el mismo sentido, para el Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT en su
adaptacion al espafiol se obtuvieron indicadores de fiabilidad por consistencia
interna mediante el uso del coeficiente Alpha de .97 (Suarez, 2013). Asimismo, en
el estudio piloto previo de 25 personas al desarrollo de esta investigacion, se obtuvo
un coeficiente Alpha de .969 y un coeficiente Omega (McDonald, 1999) de .971,
reflejando las medidas del instrumento.

3.5 Procedimientos

Se coordind la recopilaciéon de datos con los contactos del personal de
enfermeria del hospital mencionado anteriormente. Estos contactos distribuiran el
material de forma electrénica, utilizando canales virtuales como WhatsApp o correo
electronico. Se presento el consentimiento informado con propdsito de informar a
los participantes sobre el objetivo de la investigacion, su alcance y las condiciones
bajo las que se convertirian en parte de ella, protegiendo la confidencialidad y el
anonimato. El periodo para recopilar los datos fue de dos semanas en junio de
2023. Una vez gue se hayan recopilado los datos de los participantes, se realizo el
proceso de depuracion para su posterior andlisis con el fin de alcanzar los objetivos

de investigacion.

3.6 Método de anélisis de datos

Para comenzar el analisis, fueron depurados los datos en funcién de posibles
errores 0 sesgos de respuesta de los participantes del estudio a la encuesta
electrénica, con la finalidad de obtener la mas alta precision en el proceso de
analisis de datos en el programa Jamovi, versiéon 2.3.18. Previa resolucion del
objetivo general de la investigacion, se han analizado de forma descriptiva, respecto
a la dispersion de los datos en funcion de indicadores de asimetria, curtosis y
pruebas de normalidad como la de Kolmogorov-Smirnov, con la finalidad de decidir
si usar estimaciones paramétricas 0 no paramétricas de los coeficientes de
correlacion (Lalinde et al., 2018; Flores-Tapia et al., 2021). Habiéndose
comprobado la no normalidad, se usé el coeficiente de correlacibon Rho de
Spearman, con un intervalo de confianza del 95% y un nivel de significancia de
0.05.
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3.7 Aspectos éticos

Fueron tomados en cuenta aspectos éticos que garanticen el ejercicio de la
investigacion sobre los principios de autonomia, justicia, beneficencia y no
maleficencia hacia los participantes del estudio presentandolos a través del
consentimiento informado. EI primer principio promueve la libertad de los
colaboradores de decidir participar o no de la investigacion, mientras que el
segundo, busca garantizar el trato justo y libre de discriminacion hacia cualquier
participante por género, edad o cualquier otra condicion diferencial. En el mismo
sentido, a través de la beneficencia se promueven los beneficios a mediano y largo
plazo como producto de la investigacion, garantizando el Ultimo aspecto que no se

infringiran dafios o perjuicios sobre los participantes.

Ademas, se toma en cuenta la proteccion de la seguridad de los datos de
acuerdo con la Ley de Proteccién de Datos (Ley N° 29733) y los principios de
confidencialidad establecidos en el Coédigo de Etica del Psicélogo Peruano. En
consecuencia, se proporcionaron también las medidas que los participantes
pueden tomar en caso de que no se cumplan todos estos aspectos segun la

legislacion vigente.
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IV RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivos

Se obtuvieron los niveles de clima laboral de la muestra de manera general,
como se observa en la tabla 1. Siendo asi, fue notorio que el 49.12% de
participantes percibié un clima de nivel regular, mientras que el 27.19% de nivel
bueno y el 23.68% restante, malo.

Eso sugirié que la mayoria del personal de enfermeria sostiene que el clima
laboral no es el mejor en la institucion, por lo cual debe establecerse mecanismos

de mejora para que este se perciba por parte de la mayoria con un mejor nivel.

Tabla 1
Niveles de clima laboral

Fr % Relativo % Acumulado
Bueno 31 27.19% 27.19%
Malo 27 23.68% 50.88%
Regular 56 49.12% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Asimismo, fueron reportados los niveles de estrés laboral. En la Tabla 2 se
observa que el 43.86% percibié un nivel de estrés moderado, mientras que el

31.58% uno alto y el 24.56% restante, de nivel bajo.

Estos resultados sugieren que el estrés es una caracteristica presente en el
personal, no obstante, aun es manejable, existiendo posibilidades de prevenir

situaciones de gravedad a causa de este.

Tabla 2
Niveles de estrés laboral

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 36 31.58% 31.58%
Bajo 28 24.56% 56.14%
Moderado 50 43.86% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje
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También fueron destacados los niveles de las dimensiones del clima laboral.
En la tabla 3 se presentan los niveles de autorrealizacion, desde los cuales se
describe que el 41.23% percibio un nivel regular, mientras que el 37.72% uno bueno

y el 21.05% un nivel malo.

Esto implica que existen posibilidades de mejorar las condiciones sobre las
cuales el personal percibe su autorrealizacion en el desempefio de sus labores a

partir de la gestion del clima de la institucion.

Tabla 3
Niveles de autorrealizacion

Fr % Relativo % Acumulado
Bueno 43 37.72% 37.72%
Malo 24 21.05% 58.77%
Regular 47 41.23% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Asimismo, fueron reportados niveles de involucramiento. Desde la tabla 4,
se destaca que el nivel dominante fue el regular con el 47.37%, seguido del nivel

bueno con 27.19% y el malo con 25.44%.

Ante esto, se hizo notorio que el personal no esta del todo conforme con su

nivel de involucramiento laboral, lo cual suma al clima percibido.

Tabla 4
Niveles de involucramiento

Fr % Relativo % Acumulado
Bueno 31 27.19% 27.19%
Malo 29 25.44% 52.63%
Regular 54 47.37% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

22



Del mismo modo, el nivel de supervision como dimension del clima laboral

se caracteriz6 por ser percibido predominantemente como de nivel regular, por el

50% del total de la muestra. A esta cifra le sucedio el 31.58% que indico que este

fue bueno y el 18.42% que indicé que fue malo.

Sobre este andlisis, la supervision fue un elemento que en la mitad de

participantes tiene aun posibilidades de mejora sobre el clima laboral en el contexto.

Tabla 5
Niveles de supervision

Fr % Relativo % Acumulado
Bueno 36 31.58% 31.58%
Malo 21 18.42% 50.00%
Regular 57 50.00% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Los niveles de comunicacion como dimensién del clima laboral se

caracterizaron por ser de nivel regular para el 47.37% de participantes. A esta cifra

le sucedio el nivel bueno con el 30.70% y el malo con 21.93%.

Sobre estos hallazgos, cabe sefialar que la comunicacion es uno de los

recursos del clima laboral que puede mejorar para percibir un clima de mayor

calidad en el ambiente de trabajo.

Tabla 6
Niveles de comunicacion

Fr % Relativo % Acumulado
Bueno 35 30.70% 30.70%
Malo 25 21.93% 52.63%
Regular 54 47.37% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje
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Finalmente, los niveles de condiciones laborales fueron también regulares,
representando la precepcién del 50.88% de la muestra, a lo cual le sucedio el nivel

bueno con el 27.19% y el malo con 21.93%

Esto destacOd la inconformidad de gran parte de la muestra con las

condiciones de trabajo sobre las cuales ejercen sus servicios como profesionales

de la salud.
Tabla 7
Niveles de condiciones laborales

Fr % Relativo % Acumulado

Bueno 31 27.19% 27.19%
Malo 25 21.93% 49.12%
Regular 58 50.88% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Analogamente, fueron reportados niveles de estrés laboral en funcion de sus
dimensiones. La dimension ligada al clima organizacional reveld que el 47.37% de
la muestra se situé en un nivel moderado, mientras que el 37.72% uno alto y el

14.91 uno bajo.

Cabe destacar que mas de la tercera parte presenté estrés referido al clima

de la organizacion, lo cual se hace meritorio de observacion.

Tabla 8
Niveles de clima organizacional

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 43 37.72% 37.72%
Bajo 17 14.91% 52.63%
Moderado 54 47.37% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje
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Asimismo, en la dimensidn de estructura organizacional predominé un estrés
de nivel moderado, con el 49.12% de la muestra, sucediéndole el nivel alto con el
38.60% vy el nivel bajo con 12.28%.

Sobre dicha premisa, se hizo notorio como los participantes estuvieron
expuestos a respuestas de estrés por parte de las jerarquias u orden en la

organizacion en mas de la tercera parte de los casos.

Tabla 9
Niveles de estructura organizacional

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 44 38.60% 38.60%
Bajo 14 12.28% 50.88%
Moderado 56 49.12% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

En el mismo sentido, los niveles de territorio organizacional fueron
dominantemente altos en funcion del estrés generado en los participantes,
representando al 42.98%, mientras que en el nivel moderado fue el 40.35% y en el

bajo el 16.67%.

Esto destaca la importancia que sostiene el territorio organizacional sobre el
nivel de estrés que percibieron los colaboradores, lo cual pudo repercutir en la

percepcion global de estrés laboral.

Tabla 10
Niveles de territorio organizacional

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 49 42.98% 42.98%
Bajo 19 16.67% 59.65%
Moderado 46 40.35% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

25



A los niveles altos predominantes se sumo la dimension de tecnologia, la
cual obtuvo el 47.37% de la muestra en dicha categoria, seguida por el nivel

moderado con el 31.58% y el bajo con el 21.05%.

La tecnologia del establecimiento fue un factor importante para elevar el
estrés laboral de los participantes del estudio, lo cual, a su vez, puede ser
interpretado como otra de las limitaciones importantes que impiden al personal

ejercer una adecuada labor.

Tabla 11
Niveles de tecnologia

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 54 47.37% 47.37%
Bajo 24 21.05% 68.42%
Moderado 36 31.58% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Los niveles de estrés laboral generados por influencia del lider fueron tan
moderados como altos, representando a la par cifras del 40.35% y en el nivel bajo

al 19.30% restante.

Esto destaca el papel de los lideres en servicios de salud sobre las posibles
atribuciones del estrés del personal, siendo igualitariamente importante en quienes

presentan un nivel moderado y alto de estrés laboral.

Tabla 12
Niveles de influencia del lider

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 46 40.35% 40.35%
Bajo 22 19.30% 59.65%
Moderado 46 40.35% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje
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Asimismo, se hizo importante y notorio el nivel alto de estrés laboral
generado por falta de cohesion, representando al 41.23% de encuestados. A estos

les sucedio el nivel moderado con el 36.84% y el bajo con el 21.93%.

La falta de cohesion sumo otro rol importante en la percepcion del estrés

laboral para el personal evaluado.

Tabla 13
Niveles de falta de cohesion

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 47 41.23% 41.23%
Bajo 25 21.93% 63.16%
Moderado 42 36.84% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje

Finalmente, los niveles de respaldo del grupo, en funcién del estrés
generado, fueron predominantemente altos, representando al 58.77% de
participantes. A dicho nivel, le sucedi6 el bajo con el 25.44% y el moderado con
15.79%.

Sobre estos hallazgos, la mayor parte presenté estrés laboral en funcion de
la percepcion de apoyo de su equipo de trabajo, existiendo en casi una cuarta parte

del personal colaboradores que no fueron afectados por dicha condicion.

Tabla 14
Niveles de respaldo del grupo

Fr % Relativo % Acumulado
Alto 67 58.77% 58.77%
Bajo 29 25.44% 84.21%
Moderado 18 15.79% 100.00%
Total 114 100.00%

Nota: Fr: frecuencias, %: porcentaje
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4.2 Analisis inferenciales

Se realiz6 el andlisis de la normalidad, sostenido sobre un nivel de

significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% mediante el estadistico de

prueba Shapiro-Wilk, dado que es la prueba de normalidad con mayor potencia

estadistica (Mendes y Pala, 2003).

Los resultados de la prueba de normalidad mostrados en la tabla 15

revelaron que las variables se ajustaron a una distribucion no normal, debido al

nivel de significancia fue menor a 0.05. Sobre estos resultados, se opté por trabajar

en las estimaciones de las correlaciones con el coeficiente de correlacion no

paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 15
Estadisticos descriptivos y pruebas de normalidad
M DE ee Mdn gl g2 p(S-W)

Clima laboral 139.82 29.43 2.76 135.00 0.66 252 <.001
Autorrealizacion 22.39 4.96 0.46 21.00 0.69 153 <.001
Involucramiento 22.04 4.68 0.44 21.50 0.73 258 <.001
Supervision 22.34 5.02 0.47 22.00 0.65 245 <.001
Comunicacion 21.98 4,78 0.45 21.00 0.76 194 <.001
Condiciones laborales 21.81 491 0.46 21.00 111 2.87 <.001

Estrés laboral 84.23 21.76 2.04 85.50 0.31 1.68 <.001
Clima organizacional 13.12 3.95 0.37 14.00 0.20 070 <.001
Estructura organizacional 13.43 4.00 0.38 14.00 -0.08 098 <.001
Territorio organizacional 9.96 2.87 0.27 10.00 0.16 1.38 <.001
Tecnologia 10.09 2.92 0.27 10.00 0.08 0.46 <.001
Influencia del lider 13.56 3.78 0.35 14.00 -0.25 119 <.001
Falta de cohesién 13.61 3.83 0.36 14.00 0.28 1.62 <.001
Respaldo del grupo 10.68 2.77 0.26 12.00 -0.52 159 <.001

Nota: M: media, DE: desviacién estadndar, ee: error estdndar, Mdn: mediana, g1: asimetria, g2:

curtosis, p: significancia, S-W: Shapiro-Wilk

28



Para comprender el coeficiente de correlacién, segun Bisquerra (1987) se
explica que el valor de 1 es equivalente a una correlacion perfecta; menor a 1y
mayor a 0,8 correlacidbn muy alta; menor a 0,8 y mayor a 0,6 correlacion alta; menor
a 0,6 y mayor a 0,4 correlacion moderada; menor a 0,4 y mayor a 0,2 correlacion

baja; menor a 0,2 y mayor a 0 correlacién baja; valor de 0, correlacion Nula.

Respondiendo al objetivo general del estudio, se estimd la correlacion entre
el clima laboral y el estrés laboral, con un nivel de significancia de 0.05 y un intervalo

de confianza del 95% para la prueba de hipétesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre clima laboral y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacion inversa entre clima laboral y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p < 0.05).

Tabla 16

Correlacion entre Clima laboral y estrés laboral

Estrés laboral
Rho p
Clima laboral -0.586 < .001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 16 el resultado obtenido es de 0.58, lo que indica que existe una
correlacion moderada e inversa, y esta correlacion es estadisticamente muy
significativa (Rho = -0.586, p < .001). En otras palabras, se observa que el clima
laboral y el estrés laboral estan relacionados de manera inversa. Es decir, a medida

gue mejora el clima laboral, se tiende a reducir el nivel de estrés laboral.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una
moderada relacidon entre ambas variables, lo cual confirma la hipétesis general de

la investigacion.
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Se estimo la correlacion entre la autorrealizacion y el estrés laboral, con un
nivel de significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% para la prueba de

hipotesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre autorrealizacion y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacion inversa entre autorrealizacion y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p < 0.05).

Tabla 17

Correlacion entre la autorrealizacion del clima laboral con estrés laboral

Estrés laboral
Rho p
Autorrealizacion -0.536 <.001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 17 El resultado obtenido es un coeficiente de correlacién (Rho)
de -0.53, con un valor p menor a 0.01. Esto indica en primera instancia que se
refleja una correlacion moderada e inversa, ya que el valor esta entre 0.6 y 0.4. En
otras palabras, se observa que en aproximadamente la mitad de los casos, la
autorrealizacion esta relacionada con la variacion del estrés laboral de manera
inversa. Es decir, a medida que la autorrealizacién aumenta, el estrés laboral tiende

a disminuir.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una
relacion moderada entre ambas variables, lo cual demuestra la primera hipétesis

especifica de la investigacion.
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Se estimo la correlacion entre el involucramiento y el estrés laboral, con un
nivel de significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% para la prueba de

hipotesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre involucramiento y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacion inversa entre involucramiento y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p < 0.05).

Tabla 18

Correlacion entre el involucramiento del clima laboral con estrés laboral

Estrés laboral
Rho p

Involucramiento -0.625 <.001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 18, se observa un resultado de coeficiente de correlacién (Rho)
igual a -0.625, con un valor p menor a 0.01. Esto indica que se refleja una
correlacién alta e inversa, ya que el valor es mayor a 0.6. En otras palabras, en mas
de la mitad de los casos, se encontrd que el involucramiento esta relacionado con
el estrés laboral de manera inversa. Es decir, a medida que aumenta el nivel de

involucramiento en el clima laboral, el estrés laboral tiende a disminuir.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una alta
relacion entre ambas variables, lo cual demuestra la segunda hipotesis especifica

de la investigacion.
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Se estimé la correlacidn entre la supervision y el estrés laboral, con un nivel
de significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% para la prueba de

hipotesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre supervision y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacion inversa entre supervision y estrés en el contexto del COVID-
19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima,
2023. (p < 0.05).

Tabla 19

Correlacion entre la supervisiéon del clima laboral con estrés laboral

Estrés laboral
Rho p
Supervision -0.507 <.001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 19, se muestra un resultado de coeficiente de correlacion (Rho)
igual a -0.507, con un valor p menor a 0.001. Esto indica que se refleja una
correlacién moderada e inversa, ya que el valor se encuentra entre 0.6 y 0.4. En
otras palabras, en mas de la mitad de los casos, se encontrd que la actuacién de la
supervision esta relacionada con el estrés laboral de manera inversa. Es decir, a

medida que aumenta la supervision, el estrés laboral tiende a disminuir.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una
relacion moderada entre ambas variables, lo que demuestra la tercera hipétesis

especifica de la investigacion.
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Se estimé la correlacion entre la comunicacion y el estrés laboral, con un
nivel de significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% para la prueba de

hipotesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre comunicacion y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacidon inversa entre comunicacion y estrés en el contexto del
COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado
de Lima, 2023. (p < 0.05).

Tabla 20

Correlacion entre la comunicacion del clima laboral con estrés laboral

Estrés laboral
Rho p
Comunicacion -0.701 <.001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 20, se presenta un resultado de coeficiente de correlacién (Rho)
igual a -0.701, con un valor p menor a 0.001. Esto indica que se refleja una
correlacién alta, inversa y estadisticamente muy significativa, ya que el valor esta
situado entre 0.8 y 0.6. En otras palabras, en muchos de los casos, se encontré
gue la actuacién de la comunicacion esta relacionada con el estrés laboral de
manera inversa. Es decir, a medida que aumenta la presencia de una comunicacion

efectiva, el estrés laboral tiende a disminuir.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una alta
relacion entre ambas variables, lo que demuestra la cuarta hipotesis especifica de

la investigacion.
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Se estimo la correlacion entre las condiciones laborales y el estrés laboral,
con un nivel de significancia de 0.05 y un intervalo de confianza del 95% para la

prueba de hipétesis del estudio, las cuales fueron:

Ho: No existe relacion inversa entre condiciones laborales y estrés en el contexto
del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de
Cercado de Lima, 2023. (p > 0.05).

Hi: Existe relacion inversa entre condiciones laborales y estrés en el contexto
del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital del distrito de
Cercado de Lima, 2023. (p < 0.05).

Tabla 21

Correlacion entre las condiciones laborales del clima laboral con estrés laboral

Estrés laboral
Rho p

Condiciones laborales -0.587 <.001

Nota: Rho: Estadistico Rho de Spearman, p: significancia

En la tabla 21, se muestra un resultado de -0.587, con un valor p inferior a
0.001, lo que indica que este resultado refleja una correlacion moderada e inversa,
ya que se encuentra entre 0.6 y 0.4. Ademas, esta correlacién es muy significativa.
En otras palabras, en mas de la mitad de los casos, se encontré que la actuacion
de las condiciones laborales esta relacionada con el estrés laboral de manera

inversa. Es decir, a medida que mejoran las condiciones laborales, el estrés laboral
tiende a disminuir.

Por lo tanto, tras los resultados se puede constatar la existencia de una
relacion moderada entre ambas variables, demostrando la quinta hipotesis
especifica del estudio.
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V DISCUSION

El objetivo de esta investigacion fue el de determinar la relacion entre el clima
laboral y el estrés laboral en el personal de enfermeria de un hospital ubicado en el
distrito del Cercado de Lima, en el contexto de pandemia por COVID-19. Los
hallazgos del estudio demuestran que dicha relacion se caracterizo por ser inversa,
moderada y estadisticamente muy significativa, confirmando la hipétesis de partida

planteada.

Al respecto, investigaciones en el ambito nacional como las de Concha y
Albina (2021) en 41 trabajadores de un Centro de Salud del Callao llegaron a
hallazgos similares, empleando un disefio similar con una muestra mas pequefia,
sobre la cual se evidencio que la relacion entre el clima y estrés laboral fue inversa
y significativa. No obstante, esta fue baja, lo cual podria estar sujeto a la cantidad

de participantes de estudio.

En el mismo sentido, los hallazgos del estudio son mas concordantes con
los de Valdivia y Vasquez (2020), quienes en el departamento de Arequipa
detectaron que la relacion entre ambas variables fue moderada e inversa, al igual
gue estadisticamente muy significativa con 102 trabajadores. Dicha relacién
evidencia una vez mas como el estrés laboral covaria de manera inversa con el
clima cuando este tiende a ser mejor o peor percibido por los colaboradores de

diversas instituciones.

Asimismo, los resultados son semejantes a los reportados por Arroyo (2020)
guien también detectd con los mismos instrumentos que la relacidén inversa,
moderada y estadisticamente se mantuvo con una cantidad similar de trabajadores
al estudio desarrollado por Valdivia y Vasquez (2020). De este modo, podria
sostenerse que la tendencia del estrés laboral es la de estar vinculada a la gestiéon
del clima en las organizaciones, lo cual coincide ampliamente en favor de la

evidencia con estudios similares y ratifica las hipétesis de la investigacion.

También la evidencia es concordante con los resultados de Jacobo (2021)
guien encontré relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral, en donde
esta se mantuvo inversa, moderada y estadisticamente significativa. Dicho esto,
puede apreciarse que el estrés y el clima en las organizaciones podria mantener

una relacion inversa, independientemente de los ambitos laborales sobre los cuales
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se estudie, dado el caso que el estudio anteriormente mencionado fue realizado

con docentes, al lugar de con personal de salud.

Otro caso como esos puede observarse en igual coincidencia con el estudio
de Martinez (2021), quien demostr6 que ambas variables se mantuvieron
relacionadas de manera significativa e inversa en personal policial con edades entre
los 25y 45 afios. Al igual que este autor, Akhmad también, en el plano internacional,
demostré lo mismo en personal similar obteniendo relacion inversa y
estadisticamente significativa, con variables que indirectamente sirven de soporte
en el clima organizacional, como el apoyo social y el significado de trabajos (o la

tarea).

Asi también Ortiz (2018) demostré que la relacion entre el clima y estrés
laboral se mantiene moderada, inversa y estadisticamente significativa, lo cual
también reafirma Guantagal (2018) en Ecuador en 54 trabajadores. La
inconformidad que generd el clima laboral llevé a percibir més estrés en el trabajo,
en donde se ha evidenciado como parte de las repercusiones del problema a la
inconformidad con los puestos, las afecciones sobre las relaciones interpersonales
y el cansancio generado en la interaccion con otros comparfieros de trabajo. Estos
factores del clima explicaron parte del estrés laboral en al menos del 28% a 37%

de colaboradores en la institucion.

El nivel de estrés predominante en esta investigacion fue el moderado, lo
cual se hace concordante con los niveles reportados por Concha y Albina (2020)
quienes, a pesar de realizar un estudio con una cantidad aproximada a la tercera
parte de trabajadores, encontraron la misma tendencia con hasta casi un 15% de

mayor representatividad.

Asimismo, las cifras relativas a niveles altos de estrés son concordantes con
otros estudios. Un ejemplo del caso esta en los hallazgos reportados por Arroyo
(2020), cuyas cifras se situan cercanas al 24%. De manera analoga, en el mismo
estudio el nivel desfavorable de clima laboral fue concordante, con una cifra
cercana a la reportada en esta investigacion, la cual borda el 21.4%. Esto refleja
gque el clima laboral, pese a los indicadores que presenta en multiples
investigaciones en oportunidad de mejora, no del todo son representados en los

niveles especificos de sus dimensiones.
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Al respecto, los niveles de clima organizacional derivados del estrés
resultaron moderados en el representativo del 47.37% de los participantes de este
estudio, lo cual también coincide y se aproxima a las cifras que sefialan que parte
del clima de la organizacion se suma a los niveles de estrés en el trabajo (Concha
y Albina, 2020).

Otros factores como el territorio organizacional, la tecnologia y la falta de
cohesion como el soporte del grupo fueron sumamente importantes y
representativos en el impacto del estrés laboral que percibieron los colaboradores
qgue formaron parte de esta investigacion. En este sentido, estudios como los de
Guantagal (2018) refieren cifras importantes que representan parte del estrés
laboral que se percibe en las organizaciones por la inconformidad que los
colaboradores pueden tener con la calidad de relaciones interpersonales o el
cansancio generado por sus propios equipos de trabajo, lo cual no genera el
soporte mas adecuado para afrontar dicho estrés.

Por otra parte, Gudmundsdottir (2021) en Islandia también demostré que
factores del clima organizacional como las condiciones de trabajo se relacionan con
el estrés en funcionarios publicos, lo cual aporta en el soporte de la hipétesis de
este estudio. No obstante, el autor noté que dicho estrés es mas percibido en
mujeres que en hombres, con una tendencia diferenciada de un 4%

aproximadamente en el caso reportado.

Como parte de una inadecuada gestion del clima, existen otros estudios que
han buscado evaluar su impacto con el comportamiento nocivo de trabajadores que
pueden verse afectados por la carga laboral. Es asi como estudios como los de
Grovenly (2021) desarrollado en Polonia demostraron que dicha situacion sobre el
clima estd relacionado con comportamientos de abuso, sabotaje, robo o
desistimiento en el trabajo, tanto en mujeres como en hombres en casi un 40% de

casos.

Es menester precisar que el clima laboral presenta, entre tales, mas
indicadores que se definen por el conjunto de percepciones que un trabajador
puede tener de su ambiente laboral y de la relacion de si mismo con pares (Palma,

2004). En estos términos, otros autores coinciden en que dicho clima se ve
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relacionado a la calidad del ambiente, los sentimientos y el comportamiento de los

colaboradores (Jauregui & Louffat, 2019).

Cabe destacar que la evidencia de este estudio apunta a una relacion
moderada y alta de las dimensiones del clima organizacional con el estrés laboral.
Esto brinda soporte tedrico relevante al planteamiento de Palma (2004) quien
atribuye como partes del clima a la autorrealizacién, el involucramiento laboral, la
supervision y las condiciones laborales; pues, todas estas estan vinculadas a una
mejor o peor percepcién del estrés en el trabajo que provienen de la misma gestion
en la organizacion, con factores intra organizacionales (Chiavenato, 2015; Chacin,
2002, OIT, 2016).

Tal es el caso que es posible sostener que el aumento del estrés podria
verse explicado por una inadecuada gestion del clima laboral (Chiavenato, 2015).
No obstante, es aun un aspecto pendiente de demostracion en la continuidad de

esta linea de investigacién en la gestion del talento humano en las organizaciones.

En cuestiones metodolégicas, previo desarrollo de la investigacion se
evidencio la calidad de indicadores o propiedades psicométricas de las medidas
instrumentales, en funcién de la validez y confiabilidad. Esto permite que los
investigadores en la linea puedan desarrollar estudios de similar indole, sobre los
cuales se tenga a bien profundizar sobre la naturaleza relacional o explicativa del
clima sobre el estrés laboral. Esto representa una fortaleza del trabajo de
investigacion sobre la cual se posibilitan oportunidades en el uso de las escalas

gue tedricamente han sido respaldadas.

Una limitacion importante a destacar radica en el hecho de haber analizado
la relacion en el personal de un centro de salud Unico de la ciudad de Lima. Desde
este punto de partida, es conveniente considerar la posible variabilidad de
resultados ante otras condiciones laborales que pueden estar presentes en el

sector privado en centros o establecimientos de salud semejantes.

Sin duda, la restriccion mas significativa de este estudio se relaciona con el
hecho de que se analiz6 unicamente el personal de un centro de salud especifico
en la ciudad de Lima. Es esencial reconocer la importancia de tener en cuenta la

posible variabilidad de resultados cuando se enfrentan diferentes condiciones
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laborales en el sector privado, especialmente en centros o establecimientos de

salud similares.

Considerar esa diversidad puede proporcionar una visibn mas holistica y
representativa de cémo las condiciones laborales afectan el estrés laboral en el
ambito de la salud, lo que permitiria obtener conclusiones mas sdlidas y

generalizables.

Para lograr una comprension mas completa, futuras investigaciones
deberian incluir una muestra mas amplia y diversa de centros de salud y explorar
coémo las condiciones laborales especificas impactan el bienestar del personal en

diferentes contextos del sector privado.
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VI CONCLUSIONES
En funcion de la evidencia recabada, se sostienen las siguientes conclusiones:
PRIMERA

En lo alusivo al alcance y objetivo general de la presente investigacion, se ha
determinado que existe relacion inversa, entre el clima laboral y el estrés
en el contexto del COVID-19 en el personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Cercado de Lima, 2023 (rho = -.586, p < .001).

SEGUNDA

En alusion al primer objetivo especifico, se determind que existe relacion inversa
entre la autorrealizacién y el estrés en el contexto del COVID-19 en
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima,
2023 (rho = -.536, p < .001).

TERCERA

En alusién al segundo objetivo especifico, se determind que existe relacion inversa
entre el involucramiento laboral y el estrés en el contexto del COVID-19 en
el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima,
2023 (rho = -.625, p < .001).

CUARTA

En alusién al tercer objetivo especifico, se determind que existe relacion inversa
entre la supervision y el estrés en el contexto del COVID-19 en personal
de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023 (rho = -
507, p <.001).

QUINTA

En alusion al cuarto objetivo especifico, se determin6 que existe relacion inversa
entre la comunicacion y el estrés en el contexto del COVID-19 en personal
de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima, 2023 (rho = -
.701, p <.001).
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SEXTA

En alusion al quinto objetivo especifico, se determind que existe relacion inversa
entre las condiciones laborales vy el estrés en el contexto del COVID-19 en
el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado de Lima,
2023 (rho = -.587, p < .001).
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VIl RECOMENDACIONES

A partir de los hallazgos de la investigacion se establecen como recomendaciones

las siguientes:
PRIMERA

Frente a la problematica abordada, en virtud del resultado correspondiente al
objetivo general, es recomendable continuar explorando la relacion en otros
departamentos. En ese sentido, especificamente dentro del sector privado,
con la finalidad de contrastar la naturaleza de la relacion en el ambito de la

salud.
SEGUNDA

Es necesario evaluar el papel de la autorrealizacion en la relacién que sostiene
con el estrés laboral, buscando la mejora de posibilidades de apoyo que el
personal puede recibir para su desarrollo profesional y asi reducir el estrés
gue este genera; por otra parte también evaluar su relacion en otros grupos
muestrales representativos para la mejora y reduccion del estrés de los
diferentes departamentos del hospital .

TERCERA

Asimismo, se hace recomendable evaluar el rol del involucramiento laboral como
parte del clima, para mejorar el compromiso del trabajador y su sentido de
pertenencia y permanencia, contando con un mayor apoyo por parte del
personal se podra delegar mas funciones reduciendo el estrés que la sobre

carga laboral genera.
CUARTA

Es también necesario contrastar el papel de la supervisién ya que se recomienda
un mayor monitoreo sobre las actividades de trabajo para asegurar un mayor
avance y logro de objetivos del departamento de enfermeria y bajo ese

monitoreo reducir el estrés del personal.
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QUINTA

Es necesario aumentar la calidad de comunicacion efectiva en el departamento de
enfermeria para reducir el impacto del estrés, dada la implicancia que tiene
en la atencion de pacientes que acuden a los servicios de salud. Asimismo,
incorporarla en procesos de mejora de la gestion del talento humano del

hospital.
SEXTA

Asimismo, el departamento de enfermeria debe evaluar las condiciones laborales
sobre las cuales el clima laboral es soportado, como parte de la gestion del
talento humano en los servicios de salud para reducir los niveles de estrés,
los cuales afectan sobre la salud fisica y emocional del personal de

enfermeria.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DE METODOLOGIA
ESTUDIO
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: ENFOQUE DE INVESTIGACION
Cuantitativa
cCudl es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el clima | gyiste relacion inversa entre clima | Clima laboral. | TIPO DE INVESTIGACION
clima laboral y el estrés, en el | laboral y el estrés, en el contexto del | |ahora y estrés en el contexto del | Dimensiones: Basica.
contexto del COVID-19, en el | COVID-19 en el personal de enfermeria, | coyp.19 en personal de enfermeria -Autorrealizacion DISERNO DE INVESTIGACION
personal de enfermeria de un d.e un hospital del distrito de Cercado de | gg hospital del distrito de Cercado : . .
hospital del distrito de Cercado | Lima 2023 de Lima, 2023. -Involucramiento Correlacional, no experimental-
de Lima, 2023? laboral transversal
PROBLEMA ESPECIFICOS: OBJETIVO ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICOS: -Supervision POBLACION Y MUESTRA
CLIMA - ¢Cémo se relacionan la | -Determinar la relacién entre la ~Existerelacion  inversa entre la | “Comunicacion La poblacion estara conformada por
LABORAL Y autorrealizacion del C.L. y estrés en | autorrealizacién del C.L y estrés en el autorrealizacion y estrés en el contexto | -Condiciones 160 colaboradores que forman parte del
ESTRES EN el contexto del COVID-19 en | contexto del COVID-19 en personal de del COVID-19 en personal de | laborales personal de enfermeria de un hospital
EL personal de enfermeria de un enfermeria de un hospital del distrito de enfermeria de un hospital del distrito de pablico de Lima.
CONTEXTO E::;Ts]gltgloggtl) distrito de Cercado de Cercado de Lima, 2023. Cercado de Lima, 2023. ) MUESTRA:
?;EESOVID' -~ ,Como se relacionan el | -Determinar la relacion entre el | -Existe relacion inversa entre el | Variable2 Censal (114 personas)
PERSONAL invo!ucramiento laboral del C.L. y | involucramiento laboral del C.L y estrés | involucramiento laboral y estrés en el Estrés. E_I muestreo es probabilistico aleatorio
DE estrés en el contexto del (;OVID-19 en el contexto del COVID-19 en personal | contexto del COVID-19 en personal de Dimensiones: simple
ENFERMERIA EQS pifar'lsczjnealll dciisetrit%nfg(remgz;acaccji?) 52 de enfermeria dg un hospital del distrito | enfermeria dg un hospital del distrito de | _~. - TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE UN Lima, 20237 de Cercado de Lima, 2023. Cercado de Lima, 2023. organizacional DE RECOLECCION DE DATOS
HOSPITAL ) 'Cémo se relacionan la supervision -Establecer la  relacion entre la | -Existe relacion inversa entre la | Clima laboral
é p L . . . Estructura
DEL del C.L. y estrés en el contexto del | SUPervision del C.L y estrés en el | supervision y estrés en el contexto del organizacional Técnica: Encuesta
DISTRITODE | COVID-19 en personal de enfermeria | contexto del COVID-19 en personal de | COVID-19 en personal de enfermeria Teritorio Instrumento: Cu_e§tionario
CERCADO de un hospital del distrito de Cercado | enfermeria de un hospital del distrito de | de un hospital del distrito de Cercado o Escala de medicion
LIMA, 2022. de Lima, 2023? Cercado de Lima, 2023. de Lima, 2023. organizacional Ordinal Likert
-,Clmo  se  relacionan  la | _Establecer la relacion entre la | - Existe relacion inversa entre la :-Il;lirun;r:?:?allijel lider %)’;“”9“”0
gngt:Qtlgaggncdoe\l/%l._ig :r?tr;}esrse:ng: comunicacion del C.L y estrés en el | comunicacion y estrés en el contexto | . " " L o0 53;Rzzzlaroalgo
de enfermeria de un hospital del contexto ,del COVID-lQ en per§oqal de | del COYID-19 en. perso.nal. de _Respaldo de (4)Mucho
distrito de Cercado de Lima, 20237 enfermeria dg un hospital del distrito de | enfermeria dg un hospital del distrito de grupo. (5)  Todoosiempre
-,Cémo  se relacionan las | Cercado de Lima, 2023. Cercado de Lima, 2023. Estrés
condiciones laborales del C.L. y | -Establecer la relacion entre las | -Existe relacion inversa entre las (1) Nunca
estrés en el contexto del COVID-19 | condiciones laborales del C.Ly estrés en | condiciones laborales y estrés en el (2) Raras veces
en personal de enfermeria de un | g contexto del COVID-19 en personal de | contexto del COVID-19 en personal de (?l) glcasmnalmente
Eﬁﬁgltglog?) distrito de Cercado de enfermeria de un hospital del distrito de | enfermeria de un hospital del distrito de 553 Frgﬁﬂgﬁtzsr::::te
' ' Cercado de Lima, 2023. Cercado de Lima, 2023. (6) Generalmente
(7) Siempre
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Niveles Escalas
operacional
Clima Palma (2004) nos dice que para el colaborador | La variable se Autorrealizacion Iniciativa, creatividad 2,7,12,17,22,27,32, 37 | (1) Ninguno Ordinal
Laboral dentro de la compafiia para la cual presta medira mediante las (2) Poco
servicios, esta surge dentro de un conjunto de | dimensiones (3) Regular o algo
percepciones y de la interaccion de sus pares, | autorrealizacion, Involucramiento laboral Identificacion con la organizacion | 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, | (4) Mucho
entonces, esta estara conformada por la involucramiento 33 (5) Todo o siempre
préactica, labores o funciones que le permitan laboral, supervision,
poder desenvolverse laboralmente, asi como comunicacion, — . .
también la supervisién que reciba y su condiciones laborales | Supervision Trabajo en equipo 4,9,14,19, 24,29, 34,
interaccién entre comparieros. y promocion. 39
Comunicacion Manejo de conflictos 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31,
36
Condiciones laborales -Materiales 5, 10, 15, 20, 25, 30,
35, 40
Estrés Parala OIT (2016) surge como respuesta tanto | La variable se Clima organizacional Objetivos y metas 1,10,11,20 (1) Nunca Ordinal
de forma fisica como emocional, ante un medira mediante las (2) Raras veces
desequilibrio ocasiona_do en_tre los recursos de dimen_siqnes Estructura organizacional Comunicacion 2121624 (3) Ocasionalmente
la persona, con las exigencias o demandas conocimiento de (4) Algunas veces
que deba afrontar. La percepcion que se mercado, empresa, (5)Frecuentemente
origine entre recursos, demandas y capacidad | producto, cliente y (6) Generalmente
para afrontar una determinada situacion habilidades de venta | Territorio organizacional Actividades de trabajo 3,5,22 (7) Siempre
genera como consecuencia estrés.
Tecnologia Herramientas tecnoldgicas 4,14,25
Influencia del lider Monitoreo y Control 5,6,13,17
Falta de cohesion Trabajo en equipo 7,918, 21
Respaldo de grupo -Comparierismo 8,19, 23

54




Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL (CLS)
PALMA (2014)

A continuacién, encontraras proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Lea cuidadosamente antes de marcar con una (x) la alternativa
gue mejor refiere su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni
malas.

NINGUNO POCO REGULAR O ALGO MUCHO TODO O
SIEMPRE
1 2 3 4 5
1. Existen oportunidades de progresar en la Organizacion 112|3|4] 5
2. Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. 112|3|4]| 5
3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se 112|3|4] 5
presentan.
4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el 112|3|4]| 5
trabajo.
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 112|3|4]| 5
6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 112|3|4]| 5
7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 112|3|4]| 5
8. En la Organizacion, se mejoran continuamente los métodos de 112|3|4] 5
trabajo.
9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 1(2|13|4]5
10. Los objetivos de trabajo son retadores. 112|3|4]| 5
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo. 112|3|4]| 5
12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 112|3|4]| 5

Organizacion. 1

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

[N
()
w
N
(6]

[N
()
w
N
(6]

N
N
w
N
ol

16. Se valora los altos niveles de desempefio. 112|3|4]| 5

17. Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion. 112|3|4]| 5

18. Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo. 112|3|4]| 5

19. Existen suficientes canales de comunicacion 112|3(4]| 5

20. 0. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 112|3|4]| 5
integrado.

21. Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. 112|3|4]| 5

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 112|3|4]| 5

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. 112|3|4]| 5

24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. 112|3|4]| 5

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se 112|3|4]| 5
puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del 112|3|4]| 5
personal.

217. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del 112|3|4]| 5
personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 112|3|4]| 5
actividades.

29. En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. 112|3|4]| 5

30. Existe una buena administracion de los recursos. 1(2|13|4] 5
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31. Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. 112|3|4]| 5
32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 112|3|4]| 5
33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 112|3|4]| 5
34. La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion. 112|3|4]| 5
35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras 112|3|4]| 5
organizaciones.
36. La Organizacion promueve el desarrollo del personal. 112|3|4]| 5
37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivodeorgullo | 1 | 2 | 3| 4| 5
del personal.
38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 112|3|4]| 5
39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. 112|3|4]| 5
40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la 112|3|4] 5
institucion.
41. Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras. 112|3|4]| 5
42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la Organizacion 1(2|13|4] 5
43. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. 112|3|4]| 5
44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. 112|3|4]| 5
45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 112|3|4]| 5
46. Se reconoce los logros en el trabajo. 112|3|4]| 5
47. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida 112|3|4]| 5
laboral.
48. Existe un trato justo en la Organizacion. 112|3|4]| 5
49. Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion. 112|3|4]| 5
50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. 1(12|13|4] 5
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ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS

Ivancevich y Matteson (1989)

Edad: Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES: Indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de estrés para
usted, anotando el nimero que mejor la describa.

NUNCA | RARAS | OCASIONALMENTE ALGUNAS | FRECUENTEMENTE | GERERALMENTE | SIEMPRE
VECES VECES
2 3 4 5 6 7

1. | ¢El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa 112|134 6 |7
estrés?

2. | ¢Elrendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me 112(3|4 6 |7
estresa?

3. | ¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area 112|134 6 |7
de trabajo me produce estrés?

4. | ¢El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado 112|134 6 |7
me estresa?

5 ¢El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa? 112|134 6 |7

6. | ¢El que mi supervisor no me respete me estresa? 112|134 6 |7

7. | ¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore 112|134 6 |7
estrechamente me causa estrés?

8. | ¢El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa 112|134 6 |7
estrés?

9. | ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la 112(3|4 6 |7
empresa me causa estrés?

10. | ¢El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa? 112(3|4 6 |7

11. | ¢El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen 112(3|4 6 |7
desempefio me estresa?

12. | ¢El que las personas que estadn a mi nivel dentro de la empresa 112(3|4 6 |7
tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés?

13. | ¢EIl que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa? 112(3|4 6 |7

14. | ¢El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la 112(3|4 6 |7
empresa me estresa?

15. | ¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa? 112(3|4 6 |7

16. | ¢El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa 11234 6 |7
estrés?

17. | ¢El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi 112(3|4 6 |7
trabajo me causa estrés?

18. | ¢El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me 112(3|4 6 |7
estresa?

19. | ¢El que mi equipo no me brinde proteccidn en relacién con las injustas 112(3|4 6 |7
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?

20. | ¢El que la empresa carezca de direccién y objetivos me causa estrés? 112(3|4 6 |7
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21.

¢El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa
estrés?

22.

¢El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me
estresa?

23.

¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estrés?

24,

¢El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo
de mi, me causa estrés?

25.

¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés?
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Anexo 4. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado(a) participante,

La presente investigacion denominada: “Clima laboral y estrés en el contexto del COVID-19 en
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Cercado Lima, 2023”, dirigida por la Lic. Sheydi
Lisset Mori Villanueva, identificada con DNI 48077299, maestrante del programa Académico Maestria
en Gestion de Recursos Humanos de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, tiene por
objetivo el determinar la relacién del clima laboral y el estrés en el personal de enfermeria. Por este

motivo, se requiere contar con su participacion sobre los siguientes principios éticos.

e Autonomia: Su participacion es voluntaria y totalmente andénima. Los datos que consigne seran
exclusivamente empleados con los fines que emanen de la investigacion.

e Beneficencia: El participar del estudio trae beneficios para la gestién y toma de decisiones en
la institucién a largo plazo, de acuerdo con el objetivo del estudio anteriormente mencionado.

e No maleficencia: El participar no traera riesgos de ningun tipo para su salud o integridad fisica
0 mental.

e Justicia: Como participante, recibird un trato justo y equitativo por parte de la investigadora, la
cual podra responder a todas sus consultas en caso de presentar dudas a las instrucciones

consignadas.

Asimismo, se le informa que todos los datos que consigne seran resguardados bajo la Ley de

Proteccion de Datos, Ley N° 29733, teniendo la investigadora responsabilidad por estos.

Estando de acuerdo con formar parte del estudio, se le informa que procedera a contestar 2
cuestionarios que responden a la finalidad de la investigacién, con un plazo maximo de 20 minutos. Bajo

tales términos, proceda a confirmar su participacion colocando su nombre, firma y DNI.

En conocimiento del objetivo de la investigacion y los principios éticos que la respaldan, he decidido

participar del estudio.

Nombre completo:
Firma:
Lic. Sheydi Lisset Mori Villanueva
DNI: DNI: 48077299
Participante Investigadora
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Anexo 5. Validacion de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respelado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL (CLS)". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a parlir de éste sean
ulilizados eficieniementa; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos genarales del juaz:

insirumento

Area de formacion académica:

Hombre del juez: Jaime Gabriel Castila Bamaza
Grado profesional: Masstria | § Daclar (A}
Clinica | } Sacial (X3

Educativa [ } Organizacional { )

Areas de experiencia profesionak

Educacin, Geslitn

Insiiiucitn donde kabora: Ly
Tiermpo de experiencia profesional en 2 ad afos [
el Arga: Mds de 5 aflos (X)
Experiencia en Investigacion
PEicométrica:
[5i corresponda)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.  Datos de la escala (CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CL — SPC

Aurtora:

onla Palma Camillo

Frocedencia:

Lima - Pend

Adrmanestracion:

ndiwidual y Cokectiva

Tiempo &e aplicacion:

13 min

Ambito de aplicacion:

TFEDEIJEIIZIIIEE- Con depemndencia eboral

Significacidn;

Eotd formada por 5 dimensiones
Automealizacion: Evalia Iniciativa, creatividad, en los fema:

27,1217 22 27 32, 3T
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. 30

1, 36

5, 40

mvolucramiento laboral: Evalda identificacidn con la organizecidn, en bos
tems: 3, B, 13, 18, 23, 28, 33, 38

upervisidn: Evalda el trabajo en egquipo, en los items:

unicacion: Evalla mansjo de conflictos. en los iems: 1.6, 11, 16, 21, 36,

diciones laborales: Evalia Materiales, en los [flems: 5, 10, 15, 30, 25, 30,

4.9, 14,18, 2439,

. Soporte tedrico (Teorfa de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo 2004 )

Escala/ARESA

Subescala
idimensiones|

Definicion

Clima kaboral

punoareairacion

Fs la forma en la gue & rabapador se visualiza, bajo lag

posibibdades y &l apayo que e pueda brindar su argani Zacan

un fuburg para su desamolio, asi como para su
servolvimienio de manera diaria.

Inwalucsami snlo
abaral

eni=nde como el nivel de concordandcesa de un Fabajadan
o como en sus valanes coma en objelives organizacionales:
u=lo que permile cumplir con los objelives de la empresa y o
ez a Ucidn de un meEjor SEricio.

B upesryi sita

asume camo la revisidn del desasrmvalvimeEnta gue BEns un)
bajador, Ia cual debs sujelarme a esthndares propussios
& deba cumplir, a favar de mejorar sus acthvidades de manera)
iaria coma brindar un servicio de mayor cabdad de manera|
Dagresiva.

Comunicacidn

Erendida como k3 presencia de la inleraccon enire mensapes
b codigos gue B ofganiZacion UliliEa  para  manbene
comunicacidn, Sed sl de mansra inlema coma exiema

Condiciorss
abarales

Fon comprendidas como ks facilidades que fiens uny
prganizaciin para suminstrar diversos malenabes sean fisicos
Fﬂ:lrl:'lrrl:a: o de rairalers peicosocks|.

. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario Clima laboral CL- SPC elaborado
por Sonia Palma Carrillo en el afio 2004 De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de los tems segun cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Ma cumple con &l crilesio El fem rno et clans.

LARIDAD El item requiere basianies modificaciones o una
g i 2 Nivel madificacidn muy grande en & uwso de las palabras
n:lrrnr:nz se | 2. Bajo Niv de acerdo con su sigrificada o por Bordenaci on de
Hiciknents, s —
decir, su sintSchca . .

' Se requisre una modificacidn muy especifica de
;::I:':z? sen 3. Madatad nivel alguras de los eminos del lem.

4. Ao nived

El ilem es clam, Sene semdnlica y Snlass
adecuada
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COHEREMCLA
El i=m liene
refacitn logica con
2 dimansidn o
ndicadar que askd

. Iptalmenie &n dessousrdo (no

curmnple con el ailena)

El ilem no ene relacin |Ggica con la dimensian.

2. Desacuerde  (bajo  nivel de | Elibem iene una relacion tangencial fejana conla
acuesda) dimensian.
3. Acisnda (modatads rivel) El fem tiene una relacitn moderada con la

dimensidn que s& =18 midiendo.

El itemn =5 el
O emparianls, es
decir dabe ser
incluido.

midisnda.
4. Tolalmeante de Acuerda (allo El il 2= ancusnira esld relacionads con la
niwed) dimensian que esid midiendo.
. El item puede ser eiminado sin que 82 vea
1. Na cumgle con el critedo afectada ta medician de la dimersdn.
RELEVAMCILA

El item tiene alguna refevancia, pem alre flem

2. Baja Nivel puede eslar inchiyenda o gue mide &sle.
3. Moderada nirvel El item es relalivaments importanie.
4. Alio nivel El item es muy relevanie y debe ser induido.

Lear con dedenimignio ios items i calfcar &n una escais de 1 8 4 sw valorecidn, asi como
sehclamos bndesut obEervaciones que considese perbinenfe

1 Mo cumple con e aileno

2. Bajo Nivel

3. Modersdo nivel

4. Ao nivel

Dimensiones dal instrumeanbo:

» Primera dimensidén: (Automealizacidn)
« Objetivos de la Dimensidn: (Es la forma en la que &l trabajador se visualiza, bajo
laz posibilidades v el apoyo que le pueda brindar su organizacién en un futuro

para su desarrollo, asl como para su desenvolvimiento de manera diaria.).

Observaciones)
Indicadores item | Claridad | Coherencla Relevancla Rec lonas
Exslen opeeimidade: de 2 4 4 4
progesser en
Samaciin
Conla tradajiabos ascpiara 7 4 4 4
iis miveles die logeo en <l
emabajo
jC il empleslo & 1z 4 4 4
oenaadera Mctor clive para
el it e la
Tearmiacifin
Lies it indiores <elitn 17 4 3 2
foemprometides con k.
Trnaniracifin
En las ofiging, s hicen 27 4 4 4
macgoor las oonan cusla dla
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wrresdir o lins Limeas
fliareas em o] b,
permile o desarnsdlo &

sarrm

uwrrpdic on L

e livadades Eibomales e
Jirea Bares cilmssukimle

Liss. pevslissiin. Y
arrvanos e b
forganizaadn, won molivo

Hie il did persmal

. Segunda dimensidn: (Involucramiento laboral)

. Objetivos de la Dimensidn: (Se entiende como el nivel de concordancia de un

trabajador tanto como en sus valores como en objetivos organizacionales,
aquello que permite cumplir con los objetivos de la empresa y a suvez la
ejecucidn de un mejor servicio.).

Observaclionesd

sl claruremle definidos

Indicadores item | Claridad | Coherencla Relevancla
Recomendaciones

El siperyiser Brinda dpaye L1 4 4 4
jpara saperir bos chaldicukes
jy UC e e Lan
En & Oepmiriciln, & B 4 4 4
e onn comlinisesemie b
|patitndins de trabajo
La cvalweibn que s hace 13 3 3 L
e Db, aryviida @
o b b
S pevibe peopanatn IE 4 4 4
neciiria. s realizes el
ko
Las responsabiBdades del 23 4 4 4
i atis culidn Clarmenie
pletfmlas
[ digpeores e un sislenn 2E 4 4 4
[para el segiimicaln
josnitrol die lis actividisdics
Eizslem rormaas v LE! 4 4 4
procadi mesnios coma gukis
bl Ty s
Lars gy ebrvams bzl Ershago ik 4 4 4

. Tercera dimensidn: (Supervisidn)

. Objetivos de la Dimensidn: (Se asume como la revision del desenvolvimiento
que tiene un trabajador, la cual debe sujetarse a estdndares propuestos y que
deba cumplir, a favor de mejorar sus actividades de manera diaria como brindar
un servicio de mayor calidad de manera progresiva. ).

Indicadoras

Claridad

Coherancla

Relevancla

Observacliones!
Recomendaciones

S el €on e @ la
m ot moccRarm par
mmple con ¢l lsbajo

En mi ofcim, la
mformaindn Muve
sl exismlamentic

En lis grupsss de [eabujo,
jetisle ina relagidn
frrron o
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Eiralim i cienles cimales 19 4 4 4

je comidmcacion

Ei pomaible la: inferii: it 4 4 4 4

fool PLT S A '\]I.' AT

Eeargula

Ex li O dinwden, i ) 4 4 4
jalrentan i supenn ks
shidioulus

La Organizaci O lomeals i 34 4 3 4
promicie la

kst ieadn.

El superyiser caucha b L] 4 4 4
planicamicnios gue &= le

e el

" Cuarta dimensién: (Comunicacin)

" Objetivos de la Dimensidn: (Entendida como la presencia de la interaccidn entre
mensajes o codigos que la organizacidn utiliza para mantener comunicaciin, sea

esta de manera inteéma como externa. ).

Observaciones)

Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancla
Recomendackones

Eizalen opoetumidades de | 4 4 4
progeeiar en o
meaciin

El jele se intercsa por ol ] 4 4 4
bl e s ermplcados

foss purts: ipu e define e 11 4 4 4
shpelivins § las deiiomns

[pura hegar

(e valon los alios mveles I& 4 4 4
Je descrmpefio

Liws jefics de s exprosas 21 4 4 4

jroc g imi el paor Lok

lowr s

Las getividmies on L que 2a 4 4 4
o L bl ezl <1
s rmolbs del personal

Lied jefics promsicyen b L) | 4 4 4
pa s la1iin Qs =

| e |

La Ohrganiiae S peormiss ve 36 4 4 4

el desarmolle del personal

* Quinta dimensién: (Condiciones laborales)
Objetivos de la Dimensidn: [(Son comprendidas como [as facilidades que tiene

una organizacidn para suministrar diversos materiales sean fisicos, econdmicos
o de naturaleza psicosocial ).

Observaciones)

Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancia
Recomendaciones

Liws currpalesce de mabujo k] 4 4 4
fasiperan enlre &l

Lis ot de Emabajo L1} 4 4 4
barn reladenea

Lews vy sdinres. lignen la 1% 4 4 4
spmeriiin ikind < Tomar
plocmaonss on Larcis de i
e il sl

El grupes con o que 20 4 4 4
':Jlu_|.l s ona o n
by s e s ks
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[o ciemila <on L 25 4 4 4
fopeariunidhal dde ecalizae <l
b Lo sagjor que e

Eszals: iires bucm 30 4 4 4
kdmirmaracion de bos

o i,

La resmesaciin e ek 4 4 4

s i v £n Compacda
oo b i ol
foneanizm s

Liws albjenrvee de trabajo a0 4 3 4
puanian eelacidn com la
wisilin de la ircliliici Bn

fiatgt

Observaclones (precisar 8l hay suflciencia):

Oplnldn de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldedor: Castilla Barraza, Jaime Galbiriel

Especlalided del validador: Investigacion Clentifica

14 de |unio del 2023.
Pertinenciac El Hem cormesponde al concepho fednion formulade.
“Relevancia: El Bam s apropiado pan representsr al componenis o
dimengion especifica del consinucio
“Claridad: Se entiende Sn dificuliad alguna &l enmciado del ilem, e
toncsa, Exacin y dirscia
Rota: Suficencia, sa dice sufidenca cusnds kos Bems planissd o
son suficenies para medr I dmensdn — _,.'
rd P
Vs wr
. et |
7

Firma del Experto validador
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Evaluacion por juicio de expertos

Respelado juaz: Usled ha sido seleccionado para evaluar al instrumento "ESCALA
DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr gue sea valido ¥ que los resultados oblenidos a parlir de éste sean ulilizados
eficiantemanta; aportando al quahacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos geperales del ez

Nombre del jusz: Jaime Gabriel Castila Baraza
Grado profesional: Maesiria | ) Dactar (x]
Clinica [ } Sacial (X}

Area de formacion académica:

Edwcativa| ) Organizacional | )

Areas de experiencia profesionalk

Educaadn, Geslitn

Institucidn donde abora- i
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afas [
el drea: ks de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(5i cofmesponde)

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA QIT-OMS )

Mombre de la Proesba:

ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-0MS

Ao

vancevich y Matteson

Frocedencia:

validado por la OIT en conjunto con la OMS.

Adrmanesirecion:

Individual ¥ Colectiva

Tiempao de aplicecion:

15 mun

Ambito de aplicacidn:

Poblacitn laboral a partir de los 18 afios

Significacion:

Fotd formada por T dimnensiones
Clima organizacional: Evalda, Objetivos v metas, en bkos tems: 1,10,11,20

Fatructura arganizacional: Evalda, Comunicacibn, en los tems: 212 16,24

Teditorio organizacional: Evalis, sctividades de trabajo. en bos llems: 3,522
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Tecnologla: Evalia, Heramientas tecnoldgicas, an bos (tems: 4,14 25
nfluencia del lider: Evalda, monitarao y Control, en los ferma: 561317
Faka de cohesidn: Evalia, Trabajo en egquipoe, en los ifems: 7, 9, 18, 21
Respaldo de grupo: Evalla, Compaferismo, en bos lems: 8, 19, 23

4. Soporte tedrico:_(lvancevich y Matteson, 1989)

Escala/ARES Subescala Definician
(dimenziones)
= limia Esta dimension evalia como s& senle o rabajadar deniro de
hrganizacional prganizacidn o que &5 lo que perciben deniro de [a msma. Y asi
pambidn es &l resullado b inleracadn de sus pares.
Fatruchars Cada organizacion cuenita con una esireclura de mandos
hrganizacional pende de ka distribucidn y de como la pesciba e rabajadon
ra que esie e penere asings.
Tarmitono comprends como &l drea de rabajo, cuando algo nusewo
Esirds kaboral heganizacional gresa a su entomo, aquelia ke generard esirés de acuerdo oo
farma de cdma o peancba.
Tecnologia L as limilacones al acceso de lecnologia generan esirds

fepercuben &n la inderaccion enlne rabaadones afectando su)
ponducta.

Influencia del lider

Los resuliados de una crganizacian s ven influenciadar pos i:I
fiderargo siendo de gran imporiancia ya que repenculird en e
compariamienio del persanal

Falla de cohesidn:

comprende como & desplaramienio de un personal, ﬂ'lnc::ﬂ
ansforma en un facior esiresor y de desmolivacion enire
res.

[Fiespalda de grupa

comgrende al conjunio de opiniones, manifesiaciones que
espaldan a un irabajador sn su puesto, &s dedr, la ausenca de
espalda genera estrés enire los colaboradores.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario Clima laboral CL- SPC elaborado
por Sonia Palma Carrillo en el afio 2004 De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de los ltems segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicadar
1. Mo cumgle can &l critesio El Mem no &= clar.

LARIDAD El item requiere bastanbes modificaciones o una
g R se | 2. Bajo Mivel modificacidn muy grande en & wso de las palabras
s ' de acuerdo con su significado o par laordenaci on de

agtas.

67



decir, su sinldchca
¥ semankica son

fAcikments, Bs

a

Moderada rrvel

Se reguiere una modificacidn muy especifica de
algunas de los 1dminos del lem.

BUSCLSCAS. 4. Al nived El ilern e clar, Bene semdntica y sinixds
adecuada
1. lotalmenie &n desascusrdo (o El ilem no ene relacidn lGgica con la dimensidn.
cumple con el criberia)
ESEHH_IEUHEEIEH 2. Desacuerde  (bajp nivel  de | Elikem Gene una relacion tangencial fefana conla
. acuesda) dimensidn.
refacitn logica con
la dimensidn o . .
indicador que sstl | 3. Acuseds (odarade rivel) E.I |'1|:rn.1r=n= una r|=|a|:|nr_| moderada con la
. dimensidn que sa sstd midisndo.
midienda.
4. Tolalkmenbe de Acusrda (allo El ilsm s& apcusnira esld relacionado con &
il ) dimensidn que esid midienda.
. El item puede ser ebminado sin que s& wea
1. N cumple can el critedio alectada s medicin de la dimermsidn.
RELEVANCIA
El ilem &5 esandgal 2 Mivel El ibem tiene alguna relevancia, peno alre ilem
& impartanis, =5 - Bagjo Miw pusde ssiar incluysnda o gue mide St
decir debe sar
includo. 3. Moderada rireel El item es relativaments importanie.
4. Allo nivel El ibern es muy relevanie y debe ser induido.

Lear con dedenimvenio iog ifems i calficar &n und ascals oe T8 4 Su valovacidn, asi como
solicilamos bandesus obsarvaciones ue considens partinenfs

1 Mo cumpls con e ailedo

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Aha nivel

Dimensionas del iInstrumeanto:

« Primera dimensidén: (Clima organizacional )

«  Dbjetives de la Dimenszidn: (Esta dimensidn evalda como se siente el trabajador

dentro de la organizacién o gue es ko gue perciben dentro de la misma. Y asi
también ez el resultado la interaccién de sus pares. ).

Indicadores

Claridad

Goherencla

Observaclonesd

Relevancla Rec lones

£ El i no dasipriida lis
fmtctas i misitin de la
jempresa me calis

el

£ El gpie la Bormia en g
rabaju la cpreia ao sl
jekars me sRlreaT

£l i Dok pinl i
aencrales de la perncia
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=pelin rm buen
Hesempetfio me cileesa?
LEl dpie: la emapecia cancies
il deeiiata v obpettivos
| cosa suirile?

.1} 4 4 i

. Segunda dimensién: (Estructura organizacional)

. Objetivos de la Dimensidn: (Cada organizacidn cuenta con una estructura de
mandos v depende de la distribucién v de como la perciba el trabajador para que
este le genere estnés ).

Observaciones)
Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancia Fioc clones

¥
™
F =
=

LEl readisle infanmnes a s
LI TE W i T

ubondirdes me
[ermzmat

L dpae L peerocmies dpue 12 4
il v nived dentro de
ki cmipricia

[ anes [‘-\J.Il-\.'F.'tlllllll
parbee 2] ik o s Calisa

| =5l
LEl e se muanege michs I& 4 4

papelen dentro de 1
e me caii
|ensita?
£ El i o respeten 4. o M4 4 4
tiperioees, o ml Y @ los gus
i, Sy

el me coiiea e ?

. Tercera dimension: (Termritorio organizacional)

. Objetivos de la Dimensidn: [(Se comprende como el drea de trabajo, cuando algo
nuevo ingresa a su entomo, aquells le generard estrés de acuerdo con la forma
de cdmo lo perciba )

Observaciones)
Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancia Rec —

LEl g no el 2n 3 4
jasndumens de tonlboke
ke wenrvidades de om deca
K b me prisdice

fmanetea”
£ El g mi ssperviser no 5 4 4 4
pl@ | cara paor i sl los
plcs aes callecui?
11 4 i

£ El dpue: emgsa e irhaj ir k. 4
oo micmsbein de ol
Jeparimenin me
jeilime

. Cuarta dimensién: (Tecnologla)
. Objetivos de la Dimensidn: (Las limitaciones al acceso de tecnologla generan
estrés y repercuten en la interaccidn entre trabajadores afectando su conducta.).

69



Observaclones)

Indicadores item Claridad | Coherencla Relevancia Recomendaclones

LEl gpae el exjupas 4 4 4 4
plisponble pan Hever a
bzt e Lrarbeps w2
i ks

e eslrea?

& El mx kener o 14 4 4 4
josnoimmicnho Do e
joompets denlne de b
jompreas e ce e

LEl ms ot com la FL 4 4 4

rocrekogls sleviiada pasa
B o Irahago die

falickdl e o edela?

. Quinta dimensién: (Influencia del lider)

. Objetivos de la Dimensién: (Los resultados de una organizacidn se ven
influenciador por el liderazgo siendo de gran importancia ya que reparcutird en el
comportamiento del personal. ).

Observaclones)

Indicadoras item Claridad | Coherencla Relevancia Recomendaclones

L El dpie mi sagperyissr no k] 4 4 4
it la i por o sl lo
i e calecka?

L El dpie mi sagperyissr no h 4 4 4
i nepelE me Selnsat

L El dpie mi sagperyissr no 13 4 4 4
s proccupe por mi
[Eencslar me celresa’

& El qpuie mi sisperyiser no IT 4 4 I
enga comfanea en el
plescmpeis de s
frabajo me caitia cilols T




. Saxta dimension: (Falta de cohesidn)

. Objetivos de la Dimensidn: (Se comprende como el desplazamiento de un
personal, este s transforma en un factor estresor v de desmotivacidn entre sus

pares).
Observaciones)
Indicadores item | Claridad | Coherencla Relevancia
Recomendadones
LEl gpie no sea pane de = 7 4 4 4
foquiiper e Deabugo que
THECT
culeecharseie s Caiia
=
LEl g mi equips de 9 4 4 4

":J|'|.|_||I|HII|.—.|.!'J prestnge
i valer denibo de la

st me caiii el

LEldpie mi cquipe de IE 4 4 4
abuije s encucnlre
s meadn r

|euimena?

LEl g mi equipe de 21 4 4 4
-\_'Jh.l.ll' s r'::h.ll!l:
jlernasisds me cawa

| =25

. Séaptima dimensién: (Respaldo de grupo)

. Objetivos de la Dimensién: (Se comprende al conjunto de opiniones,
manifestaciones que respaldan a un trabajador en su puesto, es decir, la
ausencia de respaldo genera estrés entre los colaboradores. ).

Observaclonesd

indicadosres item | Claridad | Coherencla Relevancia Rec lones
LElapie mi cquipes de # 4 4 4
f=abujo no me respalde o
ST TS R T
R
L El i mi e ms moe 1% 4 4 4

fermule protesciin
el et oo las injuslas
Jlernarslic de ahajo que
fmtes besen low jeliss me
bz e el

LEl g mi equips de 23 4 4 4
mabajo no me beinde ayuda
i cuasmads bo

e T

Observaclones (precisar si hay suflciencia):

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador: Castilla Barraza, Jalme Gabrisl

Especialided del validedor: Investigackin Clentifica

o ) 14 de junio del 2023.
Perfinencia: El ifem corresponde al concepho fedricn formulade. <
Heleyancia: El Bem as apropiado para meresanisr al componenie o ~ )
dmensidn espaciica del construcio 2 -
*Claridad: Z= enliende sin dificulisd alouna el emmcisdo del ilem, e ‘ ’ A
toncEsn. Exacn y dirscla ! ' ',;’/r {

Hota: Suficencia, s= dios sufidenca cuando ks Bems planissdos
son suficienies para meds b dmenddn

Firma del Experto validador



Evaluacion

por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar & instrurmento
“CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL (CLS)". La evaluacidn del instruments es de gran
relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficienternenta; aporfands al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del jus2! Parivel Teresa Aguirme Morales

Grade profesional: | Maestia | ) Doctar )
Clinica () Social { )
Area de TormMAacion acaosmica:
Educativa { ) Organizacional | )

Areas de experiencia profesional:

Psicologia clinica, docior en psicologia.

Institucion donde labora: | iniversidad Nacional Federico Villarreal

Tiempo de experiencia profesional en
&l Area:

Zadahes ()
Més de 5 afios (x)

Experiencia en Invesligacian
Paicoméirica:
(51 corresponds)

Trabajo(s) psicométncos realizadosTibulo
del eghidis realizado.

2. Propoésito de 13 evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

Mombre del imstrumento

CUESTIOMARIO DE CLIMA LABORAL CL - SPC

Butora:

Sonia Palma Carrillo

Procedencia:

Lima - Perd

Administracion:

Individual ¥ Colectiva

Tiempo de aplicacion: | 45 min
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Ambito de aplicacidn:

Trabajadores con dependencia laboral

Significacion:

Esta conformada por 5 dimensiones

Autorrealizacion: Evalla Iniciativa, creafividad, en los items:
2, 7,12,17.22,27 32, 37

Invoducramiento laboral: Evalia identificacion con la organizacion, en log
items: 3, B, 13, 18, 23, 28, 33, 38

[Supervision: Evalka el frabajo en equipo, en los tems: 4, 9, 14, 19, 24, 240,
34, 38

IComunicacidn: Evalia manejo de conflictos, en kos items: 1, 6, 11, 16, 21, 28,
31, 36

ICondicicnes laborales: Evalla Materiales, en los items: 5, 10, 15, 20, 25, 30,
35, 40

4. Soporte tedrico (Teoria de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo 2004)

EscalalAREM

(dimensiones)

Subescala Definicitn

[Puboaraalizacion s la foma en la gue el irabajador s wisualiza, bajo lag

posibdidades v el apoyo que ke pueda brindar su onganizacian
un fuluro para su desamollo, asi coma para sU
envolvimiento de manara diana.

rvalucramienio entiends como & nivel de concordancia de un irabajad
ral Ml GO &0 SUS alores Como en objativos urganlz&ﬁuna]e;a

uello gue parmite cumplir con los objetves de la empresa y
weZ |a sjecucion de un MEejor Sendcio.

Clirna laboral

[Fupariaidn ASUMME oM 1A revision del desenvolameenio que tiens un

abajador, ka cual debs sujstarse a estindares propussios yi
qus deba curnglin, a faver de mejorar sus aclividades de manera
diaria como brindar un sendcs de mayol calided de maners
resiva.

Fntendida como B presencea de ka interaccdn entne mensaj

omunaciin | codigos que la organizacidn uliilza para  mantene
Comumncacion, 2aa esla de manera interma como exdema.

Condicsones =kl mﬁﬂfﬂduﬂﬂ- como B8 fTacillidades que fieng una

rl;ﬂrm Hg-ﬂnlz&lﬂﬂn para surninistrar diversos malernales sean fisicos
Fﬂ-ﬂm o de naluraleza pascosocial.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a
elaborado por Sonia

usted le presento el cuestionaro Clima laboral CL- SPC
Palma Carrillo en el afic 2004 De acuerdo con lossiguientes

indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.
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Calegoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con el cieno El flem no es cla.
CLARIDAD El item requiere basiantes modficadones o una
El Bem s |2 Bkt modificactn muy grande en el uso de ks palabras
comorenda - Bago de seuerdo con su significada o por laordenacion de
tacimente, og ealas.

decir, su siniactica
¥ semanbica son

3. Moderado nivel

Se requiere una moddicacidn muy especifica de
algunos de kos terminos del Mem.

adecuadas.
El itern &8 clarn, Hene samantica y sintaxs
4. Alto nivel ———
1. totalmente aen desacuwerdo (no El ibzm mo fene relacion |dgca con la dimension.
curmgle con el creda)
E?:IE;E[:-E? 2 Desacusrds  [bajo  nivel de El item tiens una relacion tangencial lajana conla

relacian lagica con
la dimensidn o

indicador que estd

acuerda)

dimensidn.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tieme ura redacidn moderada con la
dimension gue & esta midiendo.

mridiendo.
4. Totalrmerbe de Acusrdo I:E":I:I El itefn &8 encueflra &atd relacionado con k&
nivel) dimension que est midiendo.
El item pueds sar aliminado =in Qque 88 Ves
1. No cumple con el crilero afeciada ka medicion de la dimensidn.
RELEVANCIA

El itear &8 esencial
o irgartanta, e
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofre item
pusde astar incluyendo o gue mide éste,

3. Moderado nivel

El fedn s relativarmeants imponants.

4. Ao nivel

El item &3 miuy redesante v debs Ser imslusdao.

Leer can detenimiento los ifems y caiificar en wie escala de 1 8 4 2w valorscion, asi como
solicilamos brindesus ohservacionss gue considens perfinents

1 Mo cumple con &l criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderads nivel

4. Ao nived

74




Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimension: (Autorrealizacion)

« Objetivos de la Dimension: (Es la forma en la que el trabajador se visualiza,
bajo las posibilidades y el apoyo que le pueda brindar su organizacion en un
futuro para su desarrollo, asi como para su desenvolvimiento de manera

diaria.).
: . . Observaciones!
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

e opsorTiEadades de

rogresan &n la 2z 4 4 4

S A BAEAOT

Cada wabaysdor assgiEra
pus Bveles de logre em el T 4 4 4

ra bago.
Cla cmplends s
ot dera Scwer clave para 3
el Euno & la . 12 4 4 4

N A A0
Loc pbapadonss cslan
ompromendes oo la IT 4 4 4

T T e a T

s la o, &= haoen - i p p

nepor |as cosis cada dia. -
Cwmiplir oo las nareas
fisrias = el Trala)o, ey

ermile &l desarrollo del - 4 4 4

el

Cumplir oo las

a1y il dades ladorales e ¥ 4 4 4
Juna lasen @ sl asie

Lok posSiicns i

pervicios de la o 4 4 4

TR P A r D, =0 i e

P orgulle del personal.

. Segunda dimension: {Involucramiento laboral)
. Objetivos de la Dimension: (Se entiende como el nivel de concordancia de

un trabajador tanto como en sus valores como en objetivos organizacionales,

aquello que permmite cumplir con los objetivos de la empresa y a su vez la
Ejecucion de un mejor Servicio. ).

el trabags, syvads &
mejorar la lamea.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
= magearvisor branda apoye
&k superar ke ohaldoeos ] 4 4 4
b L e pREwedl i
= | O g e i0, 5
NEPSFAN Coinuamesie o ! 4 4 4
Tl i e mraljo
Lo evalescion que se Baoe
13 4 4 4
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bil.'.'l.'\.lll:|l|l\.'|uu..u:h

WETEEAN pan Feadixar el | 4 4 4
rabajo.

Las respoasababidades del

el eslas clarm mele 4 4 4
Wedirudas.

e dspone de un sislesm

il £ S pammieEnio ¥ 5 4 4 4
sl & ks scuvidades

NN TR

ocedimienios como geles 4 4 4
£ [Falhk

o obyetrves del wraba o .

ﬁla'_ clasmimeale e leados. = 4 4 4

. Tercera dimension: (Supervision)

. Objetivos de la Dimension: (Se asume como |la revision del
desenvolvimiento que tiene un trabajador, la cual debe sujetarse a
estandares propuestos y que deba cumplir, a favor de mejorar sus
actividades de manera diaria como brindar un servicio de mayor calidad de
manera progresiva. ).

flie. 1.

. ; . . . Observaciones/
Indicadores ltemn| Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendacionas

[ cllcmln Lo SCoeso & L

S5 (AT W DECERATIA P 4 4 4 4

oamngdis con 2l mabaps

o o e, 1 i SerTnacen

fluye adecusdamesse. 4 4 4 1

[ bos grugsss de Dk,

e e U relacion 14 4 4 4

s el e sulszieates camales de

s b Ao = 4 4 4

i pocie |8 inETesoon oom o

WERONas de Mayor pEranjula == 4 4 1

En la Organizacen, =

julpostan v supesn los ] 4 4 4
bl dcak

s Oirgesu2acetn [omesin y )

HOEREEE | Comlin codioms ] 4 4 4

| supervisor escacka lod

plamcaie ntis gue se le 34 4 4 4
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. Cuarta dimension: (Comunicacion)
- Objetivos de la Dimension: (Entendida como la presencia de |a interaccion

entre mensajes o codigos que la organizacion utiliza para mantener
comunicacion, sea esta de manera infema como externa. ).

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

-Rene o iseiades de
STOEresar en la 1 4 4 4
LT e T ]

=]l pefe s imhenesa o

F.ulll de sus emplesdes = 4 1 4
ke pan eipl s dedimr ks

sbpetivos v las aciongs [ 1] 4 4 4
il |oigirln

Be valoss kos alios srveles )

e descaigesiin. L 4 1 4
l.l.r\-.|l.'ll.': O ditds CNh R

SOOI por ki 21 4 4 4

L L

| as actiyidades om las que
e mabag persanen &l -] 4 4 4
esaamalls del persoinal

Lok palics panimissyven La

Capacitaion gue = 11 4 4 4
sl

Lo Chegan zaciOn prosnyve
el dessarsnllo del persosal.

o Quinta dimension: (Condiciones laborales)

* Objetivos de la Dimension: (Son comprendidas como las facilidades que
tiene una organizacion para suministrar diversos matenales sean fisicos,
econdmicos o de naturaleza psicosocial. ).

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones

Lo comgaifieros de Iralain
fuprer an Snlie =l 1 4 4 4

Lews phjetives de mabaps _
0 Fendines L1 4 4 4

| o pmabvagadiones nened la
speeatiin e 2 torna i 4
flevisiomes en e de =e
e poscaialidad.

El grups oo el g
rabajor, Darceoa ooimes un e v 4 4 4
e L oy e areraddo

P cucils oo la

szt idad de realizar ol
rabajo Lo msjpod g 22
e,

— e L b
il rniaini sl aceDn & lok 15 ] 4 4 4
el
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L4 remuseracion o
plractiva ca comparaciOn 18 n a a
koo la de otns v

g 2aciones.

Los objesves de tabap
pruardan selacidn oo la 40 R 4 4

Visioa de Lo msaqucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: Aguirre Morales, Marivel Teresa

Especialidad del validador: Doctora en Psicologia

Lima, de 22 de julio del 2023.
Pertinendia: £] ilem comesponds al conospdo ledricn fomulado
IRelevancia: £l #8m es apropiado pera representss 8 components o
ameansidn egpediica del consructo
IClaridad: Se enbierde sin dficutad alguna el enunciado ddl ilem, es
CONGIED, exacio y drecio

Nota: Sufcienca, 52 dos sufisencia cusado los ilems plamsados
son suficientes para medr |a deensdn

Firma del Experto validador
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS". La evaluaciin del instrumeanto es de
gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste

sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Hombre del jue?: fdarvel Teresa Aguirre Moarales

Grado profesional: | Maestria | ) Doctor ix]
Clinica (%] Social { )

Area de formacitn académica:
Educativa (| | Organizacional [ )

Areas de experiencia profesional: | Psicologia clinica, doctor en psicologia.

Institucién donde labora: | iniversidad Macional Federico Villarreal

Tiempo de experiencia profesional en

Zadahes ()

(=i corresponds)

el drea: | Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) paicométicos realizadosTibulo
Paicoméirica: del eshido nealizads.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS )

Nombre de la Pruebal | poeAlLA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS

Autor: llyancevich y Matteson

Procedencia: |a)idado por la OIT en conjunto con la OMS.

Administracion: |Individual v Colectiva

Tiempo de aplicacion: | {2 qin
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Ambito de aplicacian:

Poblacion laboral a partir de los 18 afios

Significacion:

E=td conformada por 7 dimensiones

IClima organizacional: Evalia, Objetivos y metas, en los items: 1,10,11,20
Estructura organizacional: Evalia, Comunicacion, en los items: 2,12,16,24
Territono crganizacional: Evallia, actividades de trabajo, en los items: 35,22
Tecnologia: Evalia, Herramientas tecnologicas, en los items: 4,14,25
Influencia del lider: Evalia, monitoreo y Control, en los itlems: 56,1317
Falta da cohesidn: Evalla, Trabajo en eguipo, en los items: 7, 9, 18, 21
Respaldo de grupo: Evalda, Compafierismo, en los items: 8, 19, 23

4. Soporte tedrico: ( lvancevich y Matteson (1983))

prganizacional

Escalal/AREA Subescala Definkcion
(dimensiones)
Clima Fsta dimensidn evalla como se siene e rabajador dentro de |a
hrganizacicnal prganizacion o que &3 lo que perciben dentro de la misma. ¥ asi
fambién &= &l resultado la inberaccidn de sus pares.
Fetruchura Cada organizacion cuenta con una estruclura de mandos v
brganizacional epande de kA distribucion y de como la pencba al irabajador
para que esbe le geners esirés.
Tarritorio [Fe comprende como el area de trabajo, cuando algs nuevo
Esfrés laboral

mgresa a su entormo, aquells ke generard esirés de acuendo oon
a farma de chmo ko perciba.

[Tecnologia

Laz Emilaciones al acceso de tecnologia generan esirds y
repercuten en la interaccion entre irabajadores aleclando su
conducia.

Irifluencia ded lider

| o5 resultados de una onganizacion se ven influsnciador par &l
iderazgo siends de gran importancia ya que repefculicd en el
mponamients del personal

Falta de cohesion:

& comprends comao el desplazamiento de un penonal, esie se
ansiomna en un facior esiresor ¥ de desmobivacsdn enire sus

Pares.

Respaldo de grups

[5e comprende al conjunio de opiniones, manilesiacionas que
respaldan a un trabajador en su puesio, &3 decir, |a ausencia de
respalkdo genera esirés entre os colaboradornas.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionarno Clima laboral CL- SPC
elaborado por Sonia Palma Carrillo en el afic 2004 De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. Mo cumphe con & cilens El iem na as clamn.
CLARIDAD El item requeaa basianies modilicaciones o una
El em  se |2 BajoNivel rodificacssn muy grande en el uso de ks paabras
—_— : die atuerdo con su Elg'llrﬁ'rml:l o por laordenacion de
thchmente,  es malas.

decir, su sintaclica
¥ SeMmanica son

3. Moderado nvel

Se requiene una modificacian muy especifica da
algunos de kos trminos del Mem.

adecusdas.
4. Al mivel El iterm &8 daro, iens semantica v sintags
adecuads.
1. totalmente an desacuerdo (no El item md Sene nelacion |ogea con la dimension.
curngle con el criteda)
COHEREMCLA
El e bene 2. Desacuerds  [bajo  nivel de El itern iene una relacion langencial Nejana conla

relacion lagica con
la dimensidn o
indicador que estd

acuerda)

dimernsion.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiame una redacidn moderasda con la
dimension gue s esta midiendo.

il o,
4. Totalmente de Acusrdo I:E":l:l El itedm se encusnira estd relacionado con kA
Aivel) dimension que estd midiendo.
El item puede sar elimingada sin QU 98 Vel
1. No cumple con el crilerc aleciada la medician de |a dimension.
RELEVANCIA

El fedm &8 esencial
o impartants, es
decir debe sar
inciuidao.

2. Bajo Nivel

El itedn tiene aljuna relevancia, pero obno item
pueds estar incluyenda lo que mide dste.

3. Moderado nivel

El ilem &s relativarments imponanie.

4. Ao nivel

El item &8 miuy redeyanbe v debs ser inclusdo.

Leer con defenimento fog ifems y caliicar 8n wa ascala da 1 8 4 51 valorscion, asi como
solicilamos biindesus ohsServacionss que considera parfinents

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Ao nived
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Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: (Clima organizacional )

= Objetivos de la Dimension: (Esta dimensidn evalda como se siente el
trabajador dentro de |la organizacion o que es lo que perciben dentro de |a
misma. ¥ asi también &3 el resultado la interaccion de sus pares. ).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

i El que no conspresda lis
mictas v sson de la
SIITHE e e TTE

| 1P

Bl quee la foma en qes
rabaga 1o emngeesa no s2a
lara me edsesa’

LD que las pedicas
penemaled e la gesencia
mpsdan mi seen
Pesemge Mo e esivena’

i El que la empines cansaca
Je direccion v eljetivis

e causs e

+«  Segunda dimension: (Estructura organizacional)
. Objetivos de la Dimension: (Cada organizacion cuenta con una estructura
de mandos y depende de |a distnbucion y de como |la perciba el trabajador
para que este le genere esires.).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

o El rendirks inbormes & mis
elipeeieiita i & fiiis
fuboadinados s

fesimesan T

[

L Bl que las personas que
sl o o srvel dentne de
aempessa

e pRHL cofilne
polee ¢l trabajo me canss

| =1

b ED quee s s je s cha
apelen demie de la

STHH RS LR TER]

Lses

LEl que no respssien @ mes
upeTeTes, i Bl ¥ o ks que
s debajo

& mil. g caiis edres?
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* Tercera dimension: (Territorio organizacional)
. Objetivos de la Dimensién: (Se comprende como el drea de trabajo, cuando

algo nuevo ingresa a su entomo, aquello le generara estrés de acuerdo con
la forma de como lo perciba. )

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

o El que mo 1@ en
ond et de comwolas
i penvidesdes & o anca 3 4 4 4
e rabaps me prodice
SiE T

o EL que mb SUpErvieeg n
e la cara por mu anie s 3 4 4 4
el e ERlneaa”

i EL que Dergga s Trajar
fon micinbies de ol
[lepanussnines me
eslvesa T

Fok
bk
=
i=
1=

. Cuarta dimension: (Tecnologia)

. Objetivos de la Dimension: (Las limitaciones al acceso de tecnologia
generan estrés y repercuten en la interaccion entre trabajadores afectando

su conducta. ).

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia \
Recomendaciones

L L quie el equups
i proma e Dlevar &
b riak embags sea 4 4 4 4

TR

(o=l =

L EL notener &l
f ol s DR el

ompets denin de la i 4 4 4
HpPeas B Rlncea’

il o coimles on e

ecnakgla adessada para . 4 4 4

0T un Tabayo de
e lid sl e canse esres”

. Quinta dimension: (Influencia del lider)

. Objetivos de la Dimension: (Los resultados de una organizacion se ven
influenciador por el liderazgo siendo de gran importancia ya que repercutira
en el comportamiento del personal. ).



Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsarvaciones!
Recomendaciones

i El quie M SUperviesg
fie |a cara por mu e bos

pefes me enness?

Bl qui Ml SUpErvieed o
N rempele me fuliea T

i El quie M SUperviesg
b pIEOCUpPE por mi

T SRR B S Elre s

i El quie M SUperviess
cagn comfiasra en el
fescmngeNo de

Jrabage e caiied e

« Sexta dimension: (Falta de cohesion)
* Objetivos de la Dimension: (Se comprende como el desplazamiento de un
personal, este se transforma en un factor estresor y de desmotivacion entre

SUS pares. ).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsarvaciones!
Recomendaciones

L El que no sea pane de
ST |IJ|LI_|II g
o L e

sl hamenile B ik
'

| 5

L El que mu egepo de
rabsajo no REnga prestigio
wo e la

CRLSE ERlneyT

il valor de
empresa

Lkl que nu egepo de
IJI'I-III == SRClEnInE
J:‘III RN e
festresa?

Bl que mi egspo de
rabajo me presione
Jemasado B casa
eales”
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. Séptima dimension: (Respaldo de grupo)
* Objetivos de la Dimension: (Se comprende al conjunto de opiniones,

manifestacicnes que respaldan a un trabajador en su puesto, es decir, la
ausencia de respaldo genera estrés entre los colaboradores. ).

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia
Recomendaciones

i EL quie mi egapo de
jrabajo no mee repalde o
TS ITELES B sl
sires

L EL quie M egpspe T i
pnsde progece i on &n

el acion {on las njusis
e i Je mraa o Que
ne hasen los pefes me

o ke EsIFBs

i EL quie mi egapo de
jrabayo o mee brinde suds

B clands b
EEEI0 ITE Calia eslres

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Woaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Aguirre Morales, Marivel Teresa

Especialidad del validador: Doctor en Psicologia

Lima, 22 de julio del 2023.
Perinemdia: £ ilem comesponds al nceplo [edniod lomulade.

IRelevancia: E| Bem es apropiada pers representss 8 components o
dimersidn espedhica del consirocio

*Claridad: 5= gnberde sin dificultad alguna &l enuncada d4 ilem, e
concEn, exacio y direcla

Mata: Sulcencia, s &oe sulsencs cusndd 18 ilkms plantesdos
gon sulicianies para medir la deensiin

%ﬂum_gﬁ

i

Firma del Experto validador
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Evaluacion

por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar & instrumento
*CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL (CLS)". La evaluacidn del instrumentos ez de gran
relevancia para lograr gue sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utiizados efickentermente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.

Datos geperales del juez:

Hombre del jusz:

Carkas Bacilioc De la Crox Valdivamo

Grado profesional: | Maestia () Doctor ix]
Clinica (x) Social { )
Area de Tormacion scadémica:
Educativa { ) Organizacional [ )

Areas de experiencia prolesional:

Psicologia clinica, dooior en psicologia.

Institucion donde labora:

Liniversidad Macional Federico Villameal

Tiampo de experiencia profesional &n
el drea:

Zadahos | )
Mz de 5 afios (x)

Expariencia en Investigacian
Paicomatrica:
(= corresponde)

Trabajo(s) paicométncos realizados Titulo
del eghades realizads.

Propésito de | luscisn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

Mombre del insirumento

CUESTIOMARIO DE CLIMA LABORAL CL - SPC

Autora:

Sonia Palma Carrillo

Procedencia: (| jma - Per

il

Administracion: ||\ndividual v Colectiva

Tiempo de aplicacion: | 15 min
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Ambito de aplicacién: Trabajadores con dependendcia laboral

Significacion: |Esta conformada por § dimensiones

A utormealizacidn: Evalla Iniciativa, creafividad, an los itams:
2 7 A2,17.22 2T 32, 3T

Invoducramiento laboral: Evalia identificacion con la organizacion, en log
itemms: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 313, 38
Supervision: Evalla el trabajo en equipo, en los tems: 4, 9, 14, 19, 24, 20
34, 30
IComunicacidn: Evalia manejo de conflictos, en bkos items: 1, &, 11, 16, 21, 26,
31, 36

iCondiciones laborales: Evalia Materiales, en los items: 5, 10, 15, 20, 25, 30,
35, 40

4. Soporte tedrico (Teoria de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo 2004)

Escala/AREA

Subescala Definicitn
[dimensiones)

Clirma kaboral

[Paulodrealiz el in Fs la fomma en la gue el irabajador s& visualiza, bajo lag

posibdidades y el apoyo que ke pueda brindar su onganizacion
un fubure para su desaiollo, &si come para g
envolvimeento de manera diada.

rvalucramienio entiende como & nivel de concondancia de un irabajadon

ral il GO &N SUS walores como &n objetives organizacionales
el gue permiite cumplr con los objativos de la empresa y &
WeZ | ejecucion de un mejor senacio.

[upendsion asurne comd |a revision del desenvoldmienio que tiens uny

abajador, ka cual debs sujetarse a estindares propuestos yi
puse desba curnglir, 3 Bavor de mejosar sus actividades de maner
diaria como brindar un seniso de mayor calidad de mmerq
resiva.

Comuncacion

Enfendida como & presencia de la interacdon entre FI'lEFIBE]E"ﬂ
p oodigos que la ofganizacdn  uliliza para  manbener)
comumscacion, sea asla de manera intema como axtema.

Condiciones Fon comprendidas como Bs  facilidades gque fiens ung
ralas prganizacidn para suminisirar diversos malenales sean fisioos
| Fﬂﬂl"l:'il"lm o di naturaleza psscosocial.

5. Presentacion de instruccionas para el juez:

A continuacidon, a usted le presento el cuestionaro Clima laboral CL- SPC
elaborado por Sonia Palma Carrillo en el afic 2004 De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada unec de los items segln corresponda.
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Categoria Calificacién Indicador
1. Mo cumple con &l crilens El ilem no as clan.

CLARIAD El item requiers basiantes modificaciones o una

El  bam s |2 BstoNhel redificacsn muy grande en el uso de s palabras

e : m de atusrdo con su Elmlmadn o por laordenacion de

tacamente, es eslas.

decir, 84U sintactca
¥ Semaniica son

3. Moderado nivel

Se reguiers una modidicacion muy especifica de
algunos de los términos del iem.

adecuadas.
El itern ea daro, ens semantica v aimtaes
d. Adlo nivel T
1. totalmente an desacuerdo (o El item md Wene relacion |dgeca con la dimensian.
curngle con el crileda)
Eﬁﬁ:ﬁ:ﬁ: 2. Desacuerds  (bajo  nivel de El item tiene una relscion tangencial Nejana conla

relacian lbgica con
la dimensidn o

indicador que estd

aciando)

dimensidn.

3. Acuerdo {moderado nivel)

El item tiene una refacsdn moderada con la
dimensidn que s esta midienda.

mridiands.
d. Totalmernte de Acuerdo I:E"J:I El i=m s encuenira &sta relacionado con k&
nivel) dimension que estd midiendo.
El item puedse ser eliminado sin Que 82 Ves
1. No cumple con e crlerio aleciada ka medicidn de la dimensin.
RELEVANCIA

El item eg asancial
o impartantsa, es
decir debea sar
incluida.

2. Bajo Nivel

El ilen tiene alguna relevancia, paro obng ibam
puede esiar incluyendo lo que mide ste.

d. Moderado nivel

El ilem es relalivamernts impoiante.

4. Ao nivel

El item es muy relevante y debe ser inclusdo.

Leer con defenimenis ios ifems y calificar 8n e 8scala o 71 .8 4 sw valorscion, asi como
solicifamog brindesus obEervacionses que considera perminents

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivved
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Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: (Autorrealizacion)

« Objetivos de la Dimensicn: (Es la forma en la que el trabajador se visualiza,
bajo las posibilidades v el apoyo que le pueda brindar su organizacion en un
futuro para su desarrollo, asi como para su desenvolvimiento de manera

diaria.).
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Otunciomnae!
Recomendaciones
eEen opomuseiades de
rognesar &n la 2 4 E 4
I L BAELON
Cada wabaador ascgur
Jeiis morveles de logre e el T 4 E 4
Ta bajo.
Ol emniplemsdo se
ol ders: Scwer olave para 3
el Emmn de s . Iz 4 4 4
N A PN
Lo mabigadones cslan
ompromendes oo la 1T 4 E 4
N A PN
Em la oficsa, & haosn - 4 p P
ngpor las coass cada dia. ==
Curnpilir o las lancas
[iarias em el irabajo, ey
ermiie el desarmollo de - 4 4 4
|
Curniplir co las
ety idades laborales o5 4 E 4
jif 19 @Sl sl
Lrs prioslucios oo
ey icios de la " 4 4 4

1 el 2 20 A, e T

e orgullo del personal.

. Segunda dimension: (Involucramiento laboral)
. Objetivos de la Dimension: (Se entiende como el nivel de concordancia de

un trabajador tanto como en sus valores como en objetivos organizacionales,

aquello que permite cumplir con los objetivos de la empresa y a su vez la
£|eCuUcion de un mejor Servicio.).

jdel rmbags, syada o

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
=l mepervisor brnda apoyo
arg superar ke chalaodos 3 4 E 4
L o et L
- la Ovganizecios, s¢
THE R Conlimiamese o . ! 4 E 4
B i G Trak) o
La evaleacion que sc Bade
13 4 4 4

NEporad |8 e,
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[5e Fezibe preparmcon

ieTEEans pas real irar el 3 4 4 4
rabsajo.
Las respeasatalidades del
T N - S FTET TS T 4 4 4
dedimdas.
e dispone de un siisma
i £ st pamesiio y 5 4 4 4
foired de ks scuvidades
N TR
rncsdimiEnos coime gels 4 4 4
e raksag.
Looes oobsy v ] mra o

13 4 4 4

sl ¢ lassinicale de Dsedos.

«  Tercera dimension: (Supervision)

. Objetivos de la Dimension: (5e asume como la revision del
desenvolvimiento que tiene un trabajador, la cual debe sujetarse a
estandares propuestos y que deba cumplir, a favor de mejorar sus
actividades de manera diarna como brindar un semnvicio de mayor calidad de
manera progresiva. ).

. ; . . - Observaciones!
Indicadores ltemm| Claridad | Coherencia Relevancia i
Recomendaciones
o pllialn SO adoess @ la
S CaTIC M. TECERATIE Pida 4 4 4 E
oastelis con &l Db
E-ni i oli e, 1 i SOPTRACHDN
luye sdecusdamesse. 4 4 4 4
E-n s grupsse de Db
e una relaeion 14 4 4 4
T b
-5 il el suilec iedles Camales de
i BB 19 4 4 4
i pocaile la miereccidn cos i
WAsOAS e mayor prangula == 4 4 4
En la Deganizacen, s
jalrosstan v supesan los o) 4 4 4
b |l e
La Dirgasa o0 omesin y )
poEieeve | oEnin cacion - 4 4 4
] supervisor escwcka los
s g i gue se le 349 4 4 E

[ Ea N

90



. Cuarta dimension: (Comunicacion)

* Objetivos de la Dimension: (Entendida como la presencia de la interaccion
entre mensajes o codigos que la organizacion utiliza para mantener

comunicacion, sea esta de manera infema como externa.).

el desarso lbo el persosal.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia KA
Recomendaciones

~Wrsnen OpiiEsdades de

wogresar en la 1 4 4 4
D AT ESELON

=] jpefe s imbereaa o &l
it de s emplcades - 4 4 4
S Pl ipd o3 detimn ks

shpetivos Y ks Gcoiones 11 4 4 4
il |ogarkn

e vinbore o aliod soveles

e descmnpnefio. L] 4 4 4
l.l.r\-.|l.'ll.': O AnCEs CNEC

CCONOCITTIEEN por koo rd | 4 4 4
CHgioa.

Las scuvidades om las que

e rubaga persanen & ik 4 4 4
i esaamodhs el personal

ez jelizs pernimassyen Lo

fapacitacion Que & 1 4 4 4
il

L Ui i P 0 Pt Ve

- 2] 4 4 4

. Quinta dimension: (Condiciones laborales)
* Objetivos de la Dimension: (Son comprendidas como las facilidades que
tiene una organizacion para suministrar diversos matenales sean fisicos,

econdmicos o de naturaleza psicosocial. ).

DLl

. : . . . Observaciones/
Indicadores ltem CGlaridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones
Lo comngineros e trada o
foopeeran cnlne =l 3 4 4 4
Lot objeanies de mrabaps .
inh enadloEes Ll 4 4 4
oo irsbagadones uenen la
st daid e b id
les iobss &0 lhPeEs O o h 4 4 4
capossibalidad.
El grupe cos ol gpae
rabsajo, Hancess coims un ra | 4 4 4
e L o e Arearadhn
e cldils ood la
ot o e realizar el it
rabager Do g gpes =e 4 4 4
qrei i
e ung beena
s e On & ko 0 4 4 4
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Lo remissracitn
SEEHILE R EE S B e e 1]

g

o s de oles # 4 4 4
1 Tl O

Lo obyjemivis de mrabgs

jiandan relacid oo la 40 4 4 4

v i i b L mestici N

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x | Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable
[ ]

Apellidos y nombres del jusz validador: De la Cruz Valdiviano, Carlos Bacilio

Especialidad del validador: Doctor en Psicologia

Lima, de 22 de julio del 2023.
Peinemcia: E| ilem comesponds al conceplo lednco Tommulada

IRelevancia: El fiem &5 spropiada pars eprésentar 8 componenla o
dimandion eapacifica del consirucio

Claridad: 52 enberde sn dificullad sbuna &l enuncado de ilem, es
condisn, execln y direckn

Haota: Sulcenca, s So sulencs cusrmds ks ilems ploriesdns
son sufitenies para medr la dsensidn

(O GZZL oY,

Firma del Experto validador
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juezr: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS. La evaluacidn del instrumento es de
gran relevancla para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientements: aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.

1. Ratos generales del juez:

Hombre del jusz:

Carkas Hacilio De la Cruz Valdiviamo

Grada profesional:

Maesiria | ) Doctor )

Area de formacion acadbmica:

Clinica (%] Social {1

Educativa { ) Organizacsonal | )

Areas de experiencia profesional:

Psicologia clinica, docior en psicologia.

Instituciton donde labora:

niversidad Macionsl Federico Villarresl

Tiempo de experiencia profesional en
al drea:

Zadahos ()
Mz de 5 afios (x)

Experiencia en Investigaciin
Paicomélrica:
(sl correspond)

Trabajo(s) psicométicos realizados Titulo
dal ashidhs realizadas.

Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS )

Mombre de la Pruaba:

ESCALA DE ESTRES LABDRAL DE LA OIT-0MMS

Autor: lyancevich y Matteson

Procedencia: validado por la OIT en conjunto con la OMS.

Administracion: ([ndividual v Colectiva

Tiempo de aplicacion: | |4 4.,
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Ambito de aplicacion:

Poblacion laboral a partr de los |8 afos

Significacion:

E=std conformada por 7 dimensicones

IClima organizacional: Evalla, Objetivos y metas, en los items: 1,10,11,20
Estructura organizacional: Evalia, Comumnicacion, en los items: 2, 12 18,24
Territoro crganizacional: Evallia, actividades de trabajo, en los items: 3,522
Tecnologia: Evalia, Herramientas tecnoldgicas, en los items: 4,14, 25
Influencia del lider: Evalla, monitoreo y Control, en kos items: 56,1317
Falta de cohesidn: Evalda, Trabajo en equipo, en los items: 7, 9, 18, 21
Respaldo de grupo: Evalia, Compafierismo, en los items: 8, 19, 23

4. Soporte tedrico: | lvancevich y Matteson (1989))

organizacional

Escala/AREA Subaacala Definicion
(i sl ones)
Clima Exta dimensibn evalla como se slente e irabajador dentro de |a
brganizacional prganizacion o que &s lo que perciben dentro de la misma. Y asi
fambién es el resultado |a interaccidn de sus pares.
Eetructura Cada organizacitn cuenla con una esiruciura de mandos y
broanizacional pepende de la distibucion y de ctmo la perciba el rabajador
para que esbe le geners esiras.
Tarmritonio Fa comprends como el drea de brabajo, cuando algo nuevo
Esbrés labaral

mgresa a su entorns, squelks ke generard estras de acuends con
a forma de cbmo ko perciba.

[Tecnologia

Las Wralaciones al acceso de eonologia genaran esinds y
repercuten en ka interaccion entre irabajadores afectando su
conducta.

Irifluencia dal lider

Lo resultados de una organizacion se ven influenciador por el
iderazgo siendo de gran impoftancia ya gue reperculich en el
ponamients del peraonal

Falta de cohesion:

& comprends como el desplazameento de un personal, esie aa
AnSedTE en un facior estresol y o8 desmalivacsdn entre sus

pares.

Fespaldo de grupo

[me comprends al conjunlo de opniones, manifestacionas gue
respaldan & un frabajsdor an su puesio, &g decir, |a ausencia de
respaldo genera estrés entre b colaborsdonas.
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A continuacién, a usted le presento el cuestionaro Clima

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

laboral CL- SPC

elaborado por Sonia Palma Carrillo en el afic 2004 De acuerdo con lossiguientes
indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicadeor
1. Na ll'H.Il'I"l}E Sy &l Erifle s El fem no e clan.
CLARIDAD El item requeane bBastanties modificacones o una
El Bam e | 2 Balo Ml modificacksn muy grande en el uso de ks palabras
anda - Bag de scuerdo con su significado o por laordenacitn de
tachmente, es ealas.

decir, 8u sinlactica
¥ semankca son

3. Moderado nivel

Se requiens una modificacian miuy especiica de
algunos de os tarminos del Tem.

adecuadas.
4. Alo milvel El itern @8 claro, iens semantica vy sintaxs
adecuada.
1. tobalrente en desacuerdo {no El item mo ene relascion [dgeta con la dirmensidn.
curmgle con el crileda)
COHERENCLA
El flam tiens 2. Desacuerds  [Bajo  nivel de El itedm tiene una ralacion tangencial lajana conla

relacitn lagica can
la dimension o
indizador que esta

aciendo)

dimension.

3. Acuerdo {moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con la
dimension gue s& esta midienda.

midiento.
4. Totalmente de Acusrdo I:E"II El iteim se encuenlra sty relacionado con &
nived) dimension que esth midiendo.
El item pueds ser elimingdo sin Que 92 Vel
1. No cumpie con &l cilanc afectada la medicion de |a dimensin.
RELEVANCIA
El iem es esencial [, o El item tiene alguna relevanda, pero otro item
o importants, es | < o puede estar incluyendo o que mide dste,
deck debe ser
Inciuido. 3. Moderado nivel EI fem es relativaments imporants.

4. ARo nivel

El ilem a5 muy relevante y debe ser inclusdo.

Laer con deteniments iog ifems y calificar an wa asce'a o8 1 8 4 su valorscitn, asi como
salicilamas brindesus chsernacionss que considera parneanis

1 Mo cumple con &l criterio

2. Bajo Nived

3. Moderado nivel

4. Allo nivved
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Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: (Clima organizacional)

« Objetivos de la Dimension: (Esta dimension evalia como se siente el
trabajador dentro de la organizacion o que es lo que perciben dentro de la
misma. ¥ asi también es el resultado la interaccidon de sus pares. ).

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones

L EL quie o compresada las
nelas v mcon de la 3 4 4 4
SHTH S S
[stems?
e El quie la fomses en g
rabajn la emgiesa no s2a [ [e] 4 4 4

elaira me edwesa’

L El quie las pedecac
penedales e |& gesenicag a3

3 E 4 4 4
mipdan mi Besn

o es g M B Eslesa’

L El quie la enspres canema
e direcc iy odyjed e m 4 4 4

e il Ease

= Segunda dimension: (Estructura organizacional)

. Objetivos de la Dimension: (Cada organizacion cuenta con una estructura
de mandos y depende de la distnbucion y de como |la perciba el trabajador
para que esie le genere estres.).

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia ﬂhsanranln.nasn'
Recomendacionas
i El rendirle informes & mis
PRl 3
eubeoad inadios mie - 4 4 4
fesimesan T

I EL quie las peeranias que

eslas @ mu Envel demne de
& epEssa "

[ R LR LR SITHINE | 4 4 4
ek el trabajo me canss

eslres

e El quie e maneje sicko
apelen dennn de la

impres B CAUZA s 4 4 4
v -r ¥

LED quie mo respesien o mes

upersees, b el v o ke que 14 4 4 4

L b
£ i, e cailli elres”
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Tercera dimension: (Termritorio organizacional)
Objetivos de la Dimension: (Se comprende como el drea de trabajo, cuando
algo nuevo ingresa a su entomo, aquello le generara estrés de acuerdo con

la forma de como lo perciba.)

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

L L que no esie en

o iciodics de oomolas
i petvidedes & o anca
e rabajo me proslice
palpes”

o EL que mib SUperviess
[e la cara por mu anle bos
s e ERlreaa”

o EL que Derga gy R s
o migsahiies de ol
epamnasiesines me

sl T

[
[

. Cuarta dimension: (Tecnologia)

. Objetivos de la Dimension: (Las limitaciones al acceso de tecnologia
generan estrés y repercuten en la interaccion entre trabajadores afectando

su conducta. ).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

kD que el edqiupe

i pos e para llever a
ke mak Dembsans e
il

| LE = =

L EL notener el
SHPUSE IS TREg R TRy B
pompets denin de la
[inpresa o calreia’

14

L kL no conles con Le
ccnskxgia adeveada pars
iacer un trabajo de

e lidad e coue eares?

. Quinta dimension: (Influencia del lider)

. Objetivos de la Dimension: (Los resultados de una organizacion se ven
influenciador por el liderazgo siendo de gran importancia ya que repercutira
en el comportamiento del personal. ).
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Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

L EL qui il SUpErviesg o
jh& |a carn poar m Enle los

s me esiresa?

o D quee mik SLpErvieeT e
N Penpele o felitea T

o D quee mik SLpErvieeT e
el I:IL'I'I.IJI'= IH'I nu

TSR B S Elnzsa

L EL qui il SUpErviesd o
cagn comdlamea en el
Jlescange Mo &

Jrm b me calsh s’

« Sexta dimension: (Falta de cohesion)
« Objetivos de la Dimension: (Se comprende como el desplazamiento de un
personal, este se transforma en un factor estresor y de desmotivacion entre

SUS pares. ).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

L ED que no Sew pane de e
SRR |IJ|LI_|II g
ool

fesimer uameile Bd i

| 210

ikl que mu cgmpo de
rabaje o RETga presigio
il valor desero de la
i sl S wdliea el T

i Bl que mi gepo de
rabajo s& Erusnin
fesonganeads me
festresn ™

L EL que mu egepo de
rabajo me presione
Jleimasado B casa
psises

98



. Saptima dimension: (Respaldo de grupo)
. Objetivos de la Dimension: (Se comprende al conjunto de opiniones,

manifestaciones que respaldan a un trabajador en su puesto, es decir, la
ausencia de respaldo genera estrés entre los colaboradores. ).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

i El que mi eyspode
rabajo no B repalde o
TS INElas Bl Tkl
esimes

L EL que Ml epp: e B
insde proseceion en
clazion con lis injusis
e i e wrabajjo gue
nié hboen bod jefes me
e esises”

L EL que mi egepo de
rabajo o B bnnde syuds
BT Clando o

SRl e Caii SSires?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x )

Aplicable despuwés de cormegir [ | Moaplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: De la Cuz Valdiviano, Carlos Bacilio

Especialidad del validador: Doctor en Psicologia

1Pertinemntia: £] ilem comesponds al concepho leonco lormulada.

TRefevancia: Elfem es apropiada pare representar 8 componenie o
dimerdion eapedlica del consrucin
*Claridad: 5= enberde sin dfodtad alquna &l enuncado dd ilem, &5

condisn, exacio y dreclo

Hata: Sulcenca, s See sulsercia cusmdd ks ilems plardeados

gon sulicenie para madr la desensitn

Lima, 22 de julio del 2023.

Firma del Experto validador
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Anexo 6. Tamafo de la muestra

Tamano de la poblacion ®

160

Nivel de confianza (%) ®

95 v

Margen de error (%) ®

Tamano de la muestra

100



