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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el estrés 

laboral y el clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital 

público durante el COVID-19, para ello, se basó en la metodología de un estudio 

básico, cuantitativo, no experimental, correlacional, la técnica utilizada fue la 

encuesta, con los Instrumentos denominados cuestionarios, uno sobre el estrés 

laboral y el otro sobre clima organizacional; determinándose una población de 85 

trabajadores cuya muestra fueron 70 trabajadores del servicio de emergencia, 

como resultados relevantes fueron: Descriptivos, de estrés laboral, bajo el 62.9%, 

de agotamiento emocional, nivel bajo 67.1%, en despersonalización, nivel bajo 

95.7%, en realización personal, nivel bajo el 12.9%; del clima organizacional, nivel 

bajo 27.1%, motivación, nivel bajo el 55.7%, trabajo en equipo, nivel bajo el 20%, 

liderazgo, nivel bajo 52.9%, Capacitación, nivel bajo el 21.4%; correlacionales, Se 

analizó la relación significativa negativa baja entre el estrés laboral y el clima 

organizacional, por lo tanto, se concluyó que existe una correlación significativa 

negativa baja, entre el estrés laboral y el clima organizacional en el personal de 

emergencia de un hospital público, es decir, mientras menor sea el estrés laboral, 

mayor será el clima organizacional. 

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

despersonalización, realización personal. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between work stress 

and the organizational climate in the emergency personnel of a public hospital 

during COVID-19, for this, it was based on the methodology of a basic, quantitative, 

non-experimental study, correlational, the technique used was the survey, with the 

Instruments called questionnaires, one on work stress and the other on 

organizational climate; determining a population of 85 workers whose sample was 

70 emergency service workers, as relevant results were: Descriptive, work stress, 

under 62.9%, emotional exhaustion, low level 67.1%, in depersonalization, low level 

95.7%, in personal achievement, low level 12.9%; of the organizational climate, low 

level 27.1%, motivation, low level 55.7%, teamwork, low level 20%, leadership, low 

level 52.9%, Training, low level 21.4%; Correlational, the low significant negative 

relationship between work stress and the organizational climate was analyzed, 

therefore, it was concluded that there is a significant low negative, between work 

stress and the organizational climate in the emergency personnel of a public 

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

Keywords: Work stress, organizational climate, emotional exhaustion, 

depersonalization, personal fulfillment.
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I. INTRODUCCIÓN 

El programa de las naciones unidas para el desarrollo (PNUD) menciona que 

los objetivos del desarrollo sostenible (ODS) es el compromiso de la sociedad 

actual con las futuras generaciones, garantizando el desarrollo sostenible, uno 

de los 17 objetivos promueve la salud y bienestar, el Objetivo 3, el cual 

asegura que toda persona goce de bienestar y salud, al menos 400 millones 

de individuos necesitan atención en servicios de salud básica y el 40% no 

cuentan con protección social (PNUD, 2022). Asimismo, en los hospitales de 

primera línea vienen afrontando esta nueva enfermedad, por ello se pudo 

identificar problemas de bienestar emocional, como el malestar, estrés y 

trastornos de sueño. Esto ha generado alteraciones emocionales como la 

ansiedad, el insomnio, el estrés (Kang et al., 2020). En un estudio que se 

realizó en China se halló un alto nivel de estrés que causaba depresión con 

50.4%, ansiedad 44.6% y un 34% en insomnio, afectó la calidad de trabajo 

que realiza, inclusive una eventual lucha contra la enfermedad impactando en 

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

Asimismo, El estrés relacionado al COVID-19 es un factor determinante de 

presencia de enfermedad mental, ya que puede llevar a una ansiedad y 

depresión (Randa & El-Shafei, 2021). en el este de Etiopia, el 66.67% de 

enfermeras que laboraban en centros de salud públicos presentaron estrés 

laboral. (Baye et al., 2020). El estrés laboral o burnout según la OMS se 

nombra como una enfermedad que causa agotamiento emocional, afectando 

al personal de salud en su salud física y mental (Organización Médica Colegial 

de España, 2020). 

En el Perú al inicio de la pandemia los inconvenientes por el estrés laboral 

aumentaron, esto en su mayoría por el aumento de carga en el trabajo de 

manera repentina (Acosta & Iglesias, 2020). En Lima se realizó un estudio con 

102 enfermeros donde el 42.2% se encontró en el nivel intermedio con 

respecto al estrés laboral el 10.8% en el alto (Aldazabal, 2020). Se presenció 

la preocupación de los trabajadores de salud por la falta de equipamiento para 
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poder protegerse y el gran reto que tenían al no poder ver o contactarse con 

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

De acuerdo al Minsa menciona que la pandemia ha generado un alto índice 

de estrés en la sociedad, sobre todo en el personal de primera línea, que son 

los principales afectados por el agotamiento, estrés, tensiones y trastornos del 

sueño (Andina, 2020). Asimismo, en Ferreñafe en una clínica médica 

menciona que el 77% del personal de salud presentan niveles de estrés y 

presión por su trabajo, ante cualquier eventualidad ya sea por contagio o 

reducción de personal (Campos, 2021). Es por esto que se necesita de un 

buen clima organizacional para poder afrontar estas situaciones de estrés. 

Gestión (2019), hace mención que el ámbito organizacional ha alcanzado una 

mayor importancia para los trabajadores que lo toman como un factor que 

pueda ayudar a la institución. 

Se vio con la necesidad de indagar sobre el estrés laboral y clima 

organizacional que ayudó a poder identificar esta problemática en la 

población, para ello se realizó la siguiente pregunta ¿Cuál es la relación entre 

el estrés laboral y clima organizacional en los trabajadores de emergencia de 

un hospital público durante el COVID-19? Como problemas específicos: 1) 

¿Cuál es la relación entre el agotamiento emocional y el clima organizacional 

en los trabajadores de emergencia de un hospital público en el COVID-19? 2) 

¿Cuál es la relación entre la despersonalización y el clima organizacional en 

el personal de emergencia de un hospital público en COVID-19? 3) ¿Cuál es 

la relación entre la realización personal y el clima organizacional en el personal 

de emergencia de un hospital público en COVID-19? 4) ¿De qué manera la 

propuesta de un plan reducirá el estrés laboral y mejorará el clima 

organizacional en el personal de emergencia en un hospital público? 

El estudio se justificó a nivel teórico bajo las teorías de Cannon, la teoría de 

Folkman y Lazarus, la teoría de McGregor, la teoría de Rensis y La teoría de 

Forehand y Gilmer, teorías relacionadas al estrés laboral y clima 

organizacional, identificando las variables. La justificación práctica, busca 

encontrar la relación entre las variables estudiadas, que servirá para instaurar 
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proyectos de promoción y prevención para brindar alternativas de solución, 

con el fin de evitar el estrés en el personal de salud y establecer un buen clima 

organizacional, la justificación metodológica, se utilizará instrumentos de 

medición confiables y validados, el cual corresponde a una investigación de 

tipo básica-cuantitativo y correlacional donde determinará la relación de las 

variables, cuyos resultados ayudarán a identificar si se cumplen las hipótesis 

para luego formular las conclusiones y recomendaciones, y finalmente se 

justifica a nivel social, ya  que servirá de ayuda para poder emprender 

soluciones y mejorar la salud integral y mental en los colaboradores del 

nosocomio. 

En relación al objetivo general es determinar la relación entre el estrés laboral 

y el clima organizacional en el servicio de emergencia de un hospital público 

durante el COVID-19. Y como objetivos específicos, identificar la relación 

entre el agotamiento emocional y el clima organizacional en el servicio de 

emergencia de un hospital público durante el COVID-19 Chiclayo, determinar 

la relación entre la despersonalización y el clima organizacional en el servicio 

de emergencia de un nosocomio público en COVID-19 Chiclayo, establecer la 

relación entre la realización personal y el clima organizacional en el servicio 

de emergencia de un hospital público durante el COVID-19 y diseñar la 

propuesta de un plan para reducir el estrés laboral y mejorar el clima 

organizacional en el personal de emergencia en un hospital público. 

Con respecto a la hipótesis general: el estrés laboral se relaciona con el clima 

organizacional en el servicio de emergencia de un nosocomio público en 

COVID-19; y las hipótesis específicas: el agotamiento emocional se relaciona 

con el clima organizacional en el servicio de emergencia de un hospital público 

en COVID-19, la despersonalización se relaciona con el clima organizacional 

en el servicio de emergencia de un nosocomio público en COVID-19, la 

realización personal se relaciona con el clima organizacional en el personal 

de emergencia de un hospital público durante el COVID-19, Chiclayo, el 

diseño de la propuesta de un plan permitirá reducir el estrés laboral y mejorar 

el clima organizacional en el personal de emergencia en un hospital público. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Como antecedentes respecto a la variable del estrés laboral son los 

siguientes: 

La investigación se respalda en trabajos anteriores a nivel internacional, 

Dabou et al. (2022), desde Emiratos Árabes Unidos, en su estudio tuvo como 

propósito explorar las actitudes frente al trabajo con el manejo de estrés en 

los trabajadores de enfermería durante el COVID-19, en su investigación se 

utilizó a 64 enfermeras de las áreas de CI e aislamiento, para recolectar y 

evaluar se necesitó escalas de medición sobre los niveles de estrés, teniendo 

como resultados que el 78.1% presenta un nivel de estrés moderado, además 

se halló una correlación significativa entre las variables, Se tuvo como 

conclusión que las actitudes frente al trabajo como la resiliencia son 

fundamentales para el manejo de estrés laboral, que ayuda a mejorar el 

bienestar general durante situaciones estresantes. 

Asimismo, Yalçın & Aksoy (2021), de Turquía, en su estudio tuvo como 

finalidad fijar la correlación en los niveles de estrés organizacional y la 

seguridad del personal del área del quirófano. Su muestra fue de 164 

personas que estaba conformados por cirujanos, enfermeras, técnicos y 

anestesiólogos, como resultado se obtuvo los recursos de finanzas es el factor 

que predomina en el estrés organizacional con un 4.17%, las enfermeras en 

el estrés laboral fue más alto en el factor económico con el 4.47%, se concluye 

que los niveles de estrés organizacional aumentan en los trabajadores del 

área de quirófano, afecta a la seguridad y atención del paciente; donde se 

recomienda crear programas para la reducción del estrés laboral. 

De tal manera, Monterrosa et al. (2020), desde Colombia, en el artículo sobre 

la ansiedad, estrés y miedo a la pandemia por el COVID, tuvo como finalidad 

el comprobar los síntomas de la ansiedad, estrés y miedo, tuvo una muestra 

de 531 personal de salud, el instrumento utilizado fue el cuestionario de 

problemas psicomáticos, como resultados obtuvieron que un tercio de las 

personas encuestadas obtuvo un estrés laboral leve, de igual manera el 6% 

presentó estrés laboral alto. Además, el 72.9% presentaron ansiedad y el 
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37.1% presentaron sintomatologías de miedo. Se concluye que el 70% de la 

población objetivo presentaron síntomas de estrés laboral y ansiedad. 

De igual forma, En China, Cai et al. (2020), tuvo como finalidad estudiar las 

estrategias de afrontamiento y el impacto psicológico para las personas 

trabajadores de salud en Hunan, el estudio fue de tipo transversal, su 

población fue de 534 personas, utilizaron un cuestionario que incluía 67 

preguntas donde tuvieron como resultados en la dimensión de preocupación 

obtuvo un 53.7% en el nivel alto, en la dimensión agotamiento obtuvo un 

24.5% en el nivel moderado y en la dimensión de estrés o miedo obtuvieron 

35 % en el nivel moderado, donde se concluye que el personal de salud se 

veía obligada a seguir laborando, haciendo turnos extras provocándoles 

estrés moderado al personal de salud. 

También, Yang et al. (2020) de China, en su investigación tuvo como 

propósito determinar las causas y malestares que origina el estrés laboral en 

los individuos que laboran en el sector salud, su estudio fue no experimental, 

cuantitativo, su población fueron los individuos que laboran en 5 nosocomios 

de una ciudad de Chingqing, su muestra fue 456 individuos, para la 

recopilación de datos se utilizó los instrumentos sobre el estrés, ansiedad, 

obsesivo compulsivo (OC) y la depresión de Yale Brown. Teniendo como 

resultados que el 43.2% presenta estrés; ansiedad el 31.6%, depresión el 

29.6% y el 37.5% trastorno de OC. 

Asimismo, Deemah et al. (2020), en Arabia Saudita, tuvo como objetivo 

principal poder explorar el nivel estrés, ansiedad y depresión en los individuos 

que trabajan en salud de primera línea de la pandemia, esta investigación es 

cuantitativa, transversal, no experimental y correlacional, las herramientas que 

se utilizaron para la recopilación de los datos fue la encuesta de ansiedad y 

depresión (PHQ-9) y (GAD-7), la población fue de 502 personas de 30 a 39 

años de edad, cuyo resultado fue que el 55.2% mostraron estrés alto ligado a 

trastornos depresivos, el 51.4% presentaron trastorno de ansiedad. 

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

su estudio fue identificar la correlación de sobre el desempeño en la 
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organización y el estrés que genera en el servicio de enfermería de un 

nosocomio, su población objetivo fue 70 trabajadores del área de enfermería, 

como instrumento se utilizó el Nursing para evaluar los niveles de estrés 

laboral, teniendo como resultados que el 39% se encuentra en el nivel medio 

y el 30% se encuentra en el alto, por otro lado, se halló la relación entre las 

variables estudiadas, además en la dimensión de factores psicólogo y el 

desempeño laboral hubo correlación significativa de 0.687, en conclusión si 

hay una disminución de estrés laboral, se aumenta los niveles de desempeño 

en los trabajadores de enfermería. 

De igual manera, Durand (2022), desde Lima-Perú, en su estudio tuvo como 

finalidad comprobar la correlación sobre el desempeño laboral y estrés en el 

área de enfermeros del nosocomio de Andahuaylas, tuvo como muestra a 100 

enfermeros, donde se utilizó cuestionarios para evaluar los niveles de estrés 

y desempeño laboral, como resultado se obtuvo que el 86% presentó nivel 

alto sobre el estrés, además el 11% presentó un nivel mayor sobre el alto, 

mientras que en el desempeño laboral obtuvo un 60% en el nivel promedio, 

por otra parte no se logró encontrar relación entre las variables, además en la 

dimensión de apoyo social y el desempeño laboral no hubo relación con un -

0.023, se recomienda plantear programas para la prevención de estrés 

laboral. 

También, Calderón & Rivas (2021), de Lima-Perú, tuvo como finalidad 

describir el factor laboral y la relación que tiene con sobre el nivel de estrés 

en su organización en un conjunto de enfermeros, su muestra final fue de 70 

personas del Hospital Almenara, además utilizaron la escala de estrés en 

personal de enfermería, asimismo se obtuvo como resultado que el 52.85% 

presentan estrés laboral, la dimensión de sobrecarga de trabajo obtuvo un 

78.60%, un 64.30% en el clima organizacional no saludable, el 54.30% 

expresó que hay mucha exigencia, y el 74.30% refieren que hay una excesiva 

supervisión. Como conclusión se puede resaltar que la sobrecarga de trabajo 

y el clima organizacional no saludable son las dimensiones que más 

predominan, además se obtuvo la relación significativa entre las variables. 
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De igual forma, desde Trujillo-Perú, León et al. (2021), la importancia de su 

estudio fue reconocer la correlación del estrés sobre los estilos saludables de 

vida en el personal de enfermería de un nosocomio público de Trujillo en 

tiempos de COVID-19, su población fue de 66 personas y además el método 

para recolectar la información fue el cuestionario de estrés laboral de Maslach. 

Donde se obtuvo que el 16.7% presenta nivel bajo, el 72.7% nivel medio y el 

10.6% en el nivel alto, donde se tuvo como conclusión que hay un alto nivel 

de estrés organizacional en las enfermeras de hospital Virgen de la Puerta. 

Se recomienda trabajar con la población que se encuentra afectada debido 

los factores que causaron el estrés laboral. 

Además, Vázquez (2020), de Piura-Perú, en su estudio fue cuantitativa, 

descriptiva y correlacional, el propósito de su investigación fue conocer la 

correlación e incidencia entre la depresión, ansiedad y estrés laboral en los 

trabajadores de un hospital público durante la pandemia, utilizaron las escalas 

de Hamilton y Hock para evaluar la ansiedad y el estrés laboral, su muestra 

fue de 45 personas, como resultados obtuvieron que el 68.9% presentó 

ansiedad, el 53.5% presentó depresión y estrés laboral un 44.4%, se 

recomienda trabajar conjuntamente con los directivos para desarrollar equipos 

de control y seguimiento para asistir la salud integral en los individuos del 

sector salud. 

Adicionalmente, desde Chimbote-Perú Carrasco et al. (2020), tuvo como 

finalidad comprobar la correlación entre los estresores laborales y las 

satisfacciones del servicio de enfermeras durante el COVID-19. La población 

fue de 60 miembros de salud, teniendo como resultados que el 63.3% se 

encuentra en el nivel medio en la dimensión de los estresores ambientales, el 

51.7% en lo personal. Además, se pudo hallar la correlación significativa entre 

ambas variables. Se concluye que los estresores ambientales y personales 

son los más predominantes en el personal de primera línea para pacientes 

con COVID-19. Se recomienda implementar programas de prevención e 

intervención psicológica para tratar los estresores laborales. 
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A nivel Local, Banda (2022), en Chiclayo-Perú, su propósito de la 

investigación fue evidenciar la correlación de la ansiedad, estrés laboral y 

miedo en el servicio de traumatología durante el COVID-19, la población fue 

de 50 personas de salud del Hospital Almanzor, donde el instrumento utilizado 

fue el cuestionario, teniendo como conclusión que el 50% presentó nivel bajo, 

el 26% en el medio y el 24 % en el alto. También se halló relación entre las 

variables estudiadas, el miedo al covid-19 y el estrés laboral obtuvo un 0.746 

de grado de relación, y en la ansiedad un 0.873. Para ellos se necesita 

plantear sesiones y seguimiento psicológico para la reducción de estrés, 

ansiedad y temor en el personal de salud. 

De igual manera, desde Chiclayo-Perú, Contreras (2022), la finalidad de su 

estudio fue hallar la correlación entre sus variables de estrés y estrategias 

para el afrontamiento en los trabajadores del puesto de salud en Chiclayo 

durante el COVID-19, su muestra estaba conformado por 50 personas de 

salud, teniendo como resultados, que el 52% de trabajadores presentó nivel 

medio, el 46% bajo, el 2% alto. Además, se obtuvo una relación significativa 

entre sus variables, donde se concluye que los trabajadores presentan índices 

de estrés laboral, lo que genera carencia y afecta el rendimiento laboral para 

ello se recomienda implementar estrategias y realizar ejercicios mentales para 

contrarrestar los estresores laborales.  

Por otra parte, en Chiclayo-Perú, Campos (2021), tuvo como propósito 

analizar la relación entre el estrés del personal de salud y la capacidad de 

respuesta en un Hospital de la ciudad de Chiclayo, y como objetivo específico 

fue el evaluar el grado de estrés en los individuos del sector salud durante la 

pandemia, su investigación fue descriptiva, no experimental y correlacional, 

su población fueron 50 personas, como resultados con respecto a los niveles 

de estrés obtuvo que el 48% presentó un índice alto, el 38% nivel medio y el 

14% presentó un tasa baja de estrés. 

Asimismo, Vega (2021), desde Ferreñafe-Perú, realizó una investigación con 

la intención de identificar la similitud del desempeño y estrés laboral los 

trabajadores de un nosocomio de Ferreñafe, la muestra fue de 96 personas 
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de salud, además se utilizó instrumentos válidos y confiables, como resultados 

se obtuvo que el 47% presentaron un nivel moderado en estrés laboral y el 

31% se encuentra en el nivel severo, a causa de las extensas jornadas 

laborales, la acumulación de carga laboral y el tenso clima organizacional, por 

otro lado se halló relación menor entre las variables de 0.207, donde se 

concluye que si existe un aumento del desempeño laboral mayor será el estrés 

laboral. 

Además, Barboza (2019), desde Chiclayo-Perú, en su estudio tuvo como 

propósito comprobar los niveles de su variable estrés organizacional y los 

componentes que se asemejan en los individuos que laboran en el área de 

emergencia de un hospital en Chiclayo, tuvo como muestra a 45 enfermeras, 

los resultados fueron que el 77.8% se encuentra en el nivel intermedio de 

estrés y el 17.8% en un índice alto, además en la dimensión 

despersonalización obtuvo un 44.4% en el nivel medio, se concluye que gran 

parte de la población evaluada presenta estrés laboral, a causa del 

agotamiento que se ve reflejado en esta área del hospital de Chiclayo. 

Como antecedentes respecto a la variable clima organizacional tenemos:  

A nivel internacional, según Zapata (2022), de San Luis Potosí-México, la 

finalidad de su estudio fue decretar la correlación sobre sus variables de clima 

y satisfacciones laborales en los individuos que laboran en un nosocomio 

público, su población fue de 46 trabajadores, teniendo como resultados que 

el 52.2% presentaron un adecuado clima organizacional, el 45.7% se encontró 

en el nivel de riesgo y el 2.2% es inadecuado, se concluye que existe un alto 

índice de trabajadores que presentan un mal clima organizacional, se 

recomienda que tomar acciones oportunas para ayudar a mejorar al personal 

en la organización. 

A nivel nacional, desde Lima-Perú, Arqque (2021), la intención investigación 

fue identificar la conexión entre el clima laboral y el estrés en las 

organizaciones en un centro de salud público, tuvo como muestra a 84 

personas del sector salud, los instrumentos que realizó fue el inventario de 

Maslach para el estrés laborales y el cuestionario del clima organizacional 
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elaborado por el MINSA, teniendo como resultados que el 71.4% se encuentra 

en el nivel medio y el 28.6% en el nivel bajo, y con respecto al estrés se obtuvo 

que el 45.2% presentó nivel bajo y medio y el 9.5% en el nivel alto, además 

se obtuvo una relación significativa entre ambas variables de 0,718, en 

conclusión existe un alto índice de estrés y clima organizacional, finalmente 

se recomienda fomentar talleres y programas con el fin orientar e informar al 

personal de salud sobre la problemática y así trabajar en conjunto para 

potenciar la productividad.  

A nivel local, Carrillo (2022), de Lambayeque-Perú, realizó un estudio para 

buscar la similitud sobre el clima y satisfacción laboral en un nosocomio de 

Lambayeque, tuvo como muestra a 60 trabajadores de salud, dando como 

resultado en el área organizacional que el 31% se encuentra en un índice 

adecuado, el 58% en un nivel de riesgo y el 10 % en el índice de inadecuado, 

además se encontró la relación significativa de las variables estudiadas, 

concluyeron que existen factores de riesgo que complican el desarrollo del 

clima organizacional, donde se recomienda brindar estrategias de mejora para 

potenciar el desarrollo y obtener un buen clima organizacional. 

La investigación se fundamenta científicamente a través de las siguientes 

bases teóricas: 

Dentro de las teorías de la variable estrés laboral tenemos:  

La teoría de Cannon creada en 1932 que es un modelo fisiológico del estrés, 

donde menciona que la persona que sienta una amenaza tendrá una 

respuesta fisiológica, esta respuesta se produce automáticamente por nuestro 

organismo como defensa. (Vidal, 2019). Esto se da por diversas causas en el 

ámbito laboral que generan estrés como los espacios donde se trabaja, la 

insatisfacción laboral y las reglas de las organizaciones (Carhuamaca & 

Acevedo, 2018).  
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La teoría de Folkman y Lazarus, mencionan que se fundamenta en la 

valoración cognitiva y se da cuando una situación de estrés es percibida como 

reducible o se puede tratar, los individuos se inclinarán a elegir un enfoque 

centrado en el problema y plantearán soluciones con la finalidad de reducir el 

nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019). La evaluación consiste en que el 

sujeto analiza la situación que está pasando, vinculándola con su bienestar y 

con los recursos que tiene para poder afrontar la situación, es decir, no es el 

estímulo estresor que genera el estrés, sino la apreciación que hace el sujeto 

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

Las teorías de la variable de clima organizacional de acuerdo a Moreira 

(2018), en la teoría de McGregor analiza sobre la relación que hay sobre el 

comportamiento de los trabajadores y planteó dos modelos las cuales 

denominó las teorías de X & Y, pero según el autor tomara en cuenta la teoría 

Y, refiriendo que el trabajo cotidiano, las actividades lúdicas, esfuerzo físico y 

mental son iguales y que los individuos necesitan estar motivados y sobre todo 

tenga un espacio donde puedan obtener sus objetivos, sus metas y alcanzar 

la integración.  

La teoría de Rensis Likert habla sobre las conductas que asumen los 

trabajadores y que depende de la responsabilidad sobre el comportamiento 

de las áreas administrativas para sus colaboradores. Donde se aprecia que 

esta teoría define que las conductas de los trabajadores se relacionan con las 

áreas de los directorios, siendo uno de los factores esenciales el liderato del 

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

La teoría de Forehand y Gilmer, mencionan que la organización está 

conformada una serie de rasgos permanentes que los diferencian de las 

demás organizaciones, donde influye las conductas de los individuos que lo 

conforman, perdurando en el tiempo. El clima es la apreciación que tienen los 

individuos de su propia organización, sobre el ambiente laboral, las relaciones 

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

De acuerdo a las definiciones de la variable estrés laboral, Álvarez & Rubio 

(2018), hace mención sobre el estrés laboral se da a causa por una 

sobrecarga laboral que el personal de salud tiene que afrontar como parte de 

su compromiso. Se da por una fase de ansiedad que produce una reacción 

ante los niveles de estrés, manifestándose en la salud mental, física y sobre 

todo en el rendimiento laboral en los individuos que laboran en el sector salud, 

teniendo como consecuencias crisis familiares y sociales (Barradas et al., 

2018). Se tiene en cuenta que el personal de salud son los que están más 

expuestos al grado de estrés, se determina el grado de estrés según el área 

de trabajo (Chura & Flores, 2021). Se da por la sobrecarga de trabajo que no 

es del área del trabajador, y que asume la responsabilidad sin conocer la 

situación, agravándose por el escaso soporte de los supervisores y 

colaboradores (Canales et al., 2021). Las personas que habitualmente 

enfrentan cargas de trabajo y presión ya sea por tiempo extra en el trabajo es 

más probable que puedan experimentar  trastornos depresivos y de ansiedad 

generalizada (LeBlanc & Marques, 2019). 

Las dimensiones del estrés laboral son las siguientes:  

Agotamiento Emocional, se manifiesta por el cansancio emocional, físico, sin 

tolerancia hacia la frustración, la despersonalización, se manifiesta por tener 

ideas y sentimientos negativos, desinterés, falta de preocupación por sus 

actitudes, la realización personal, suele manifestarse a través del interés por 

las relaciones interpersonales, las actitudes positivas y el apoyo emocional 

(Barreto & Salazar, 2021). 

Con respecto a las definiciones del clima organizacional, Chiavenato (2009), 

menciona que es el sentido que tiene la organización, es toda interacción de 

personas que trabajan en la institución y el trato que se da a los clientes. Este 

clima se ve reflejado en los vínculos satisfactorios, que están conformados el 

ánimo, el cuidado, la actitud mental y el trabajo en equipo. Además, Soleto & 

Figueroa (2017), lo define como la situación del ambiente en el área laboral 

desde la perspectiva de los trabajadores, afectando el desempeño y el 
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rendimiento. A su vez, Tahir (2020), menciona que es un barómetro para 

juzgar el sentimiento de los empleados sobre las políticas y prácticas de sus 

empleadores. El clima organizacional resulto ser un instrumento y 

administrativo de suma importancia en las decisiones de las áreas directivas, 

que beneficia a las instituciones ya que incrementa la productividad (Cantú, 

2015). 

Con respecto a las dimensiones sobre el clima organizacional se tiene: 

La motivación, para Souders (2019), es una fase interna que guía, impulsa el 

comportamiento de un individuo hacia su objetivo, siendo dinámica ya que 

está en constante movimiento de un estado de crecimiento hasta el declive. 

Es un proceso de auto energético que permite a la persona trazar una meta y 

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

El trabajo en equipo, es definido por Scarnati (2001), como un proceso 

cooperativo que permite a personas lograr con sus resultados extraordinarios, 

para Caicedo (2019), es un diseño de gestión que brinda resultados eficientes 

y eficaces, esta forma de trabajo genera una relación directa entre los 

miembros que conlleva a un liderazgo positivo. Harris & Harris (1996), también 

explica que el laboral grupal tiene como fin que los miembros puedan 

desarrollar relaciones mutuas efectivas para alcanzar los objetivos del equipo. 

Liderazgo, según Jímenez & Villanueva (2018), es un proceso de influencia 

colectiva, donde su finalidad es conseguir una visión o conjuntos de metas. 

Kesting et Alabama menciona que es todo proceso por el cual un individuo es 

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

Capacitación, Según Chiavenato menciona que es todo aquel proceso que 

brinda orientación y educación a un corto plazo, donde las personas obtienen 

conocimientos, potencian y desarrollan sus habilidades a través de esta 

acción (Valdivia, 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

El estudio fue de tipo básica, ya que se enfocó en los fundamentos teóricos 

del estrés laboral y clima organizacional, su finalidad fue plantear nuevos 

conocimientos o cambiar teorías potenciando los conocimientos científicos 

(Escudero & Cortez, 2018).  

Tuvo como diseño no experimental, ya que la finalidad fue decretar la similitud 

sobre el estrés laboral y clima organizacional, es por ello, que ambas variables 

de estudio no fueron manipuladas, de corte transversal, porque se recopilaron 

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

Fue de enfoque cuantitativo ya que la investigación requirió del uso de 

instrumentos estadísticos, tecnológicos, para la recolección y poder conseguir 

los resultados a través de instrumentos para la recolección de datos y 

expresados a través de barras y gráficos (Hernández-Sampieri & Mendoza, 

2018). 

Fue descriptivo, dado que permitió almacenar información y describirlo de 

manera unida sobre las variables de un nosocomio público de Chiclayo 

(Escudero & Cortez, 2018). 

Fue correlacional, debido a que dio conocer la similitud que existe entre las 

variables, eso se dio por la medición de las variables (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 

Figura 1. 

Diseño de Investigación 

 
 
M: Muestra. 
O𝑥: Estrés laboral. 
O𝑦: Clima Organizacional. 
r: Relación entre las variables. 
 

M 

O𝑦 

O𝑥 

r 



15 
 

3.2. Variable y operacionalización: 

Definición conceptual. 

 Estrés laboral, “Es una agrupación de factores emocionales, conductuales y 

fisiológicas, donde el colaborador presenta angustia con respecto a las 

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

Clima organizacional, de acuerdo a Palma menciona que: “es la conocimiento 

sobre temas relacionados donde se desenvuelve el trabajador, el cual facilita 

considerar acciones primordiales para mejorar y hacer más fuerte el 

desempeño en beneficio a la organización” (Vidaurre, 2022, p.6). 

Definición Operacional. 

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

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal. 

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

Motivación, trabajo en equipo, liderazgo y capacitación. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis: 

La población estuvo constituida por 85 individuos del área de emergencia 

quienes lo conforman 10 médicos, 32 enfermeras, 38 personal técnico de 

enfermería y 5 administrativos de un hospital público de Chiclayo.  

Como criterio de inclusión se optó solo por los trabajadores del servicio 

emergencia de un hospital público, y como criterio de exclusión se tuvo al 

personal médico y administrativos del área de emergencia de un nosocomio 

público. 

Con respecto sobre muestra, fueron 70 trabajadores del servicio de 

emergencia de un nosocomio público de Chiclayo, se define como pequeños 

grupos de la población, esencialmente es un elemento que tiene la misma 

particularidad del grupo definido (Salas, 2020).  
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El muestreo fue no probabilístico de tipo intencional, ya que se escogió a los 

individuos de emergencia de un nosocomio público, aquí son elegidos los 

individuos a través de un criterio dado por el investigador (Arias & Covinos, 

2021). La unidad de análisis, son los individuos del servicio de emergencia. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

La técnica utilizada fue la encuesta, su función fue recopilar la información, 

que fueron llenados por las personas encuestadas teniendo como finalidad 

conseguir datos de las variables de un nosocomio público de Chiclayo 

(Cabezas et al., 2018). 

El cuestionario fue el instrumento utilizado para el estudio, sirvió para poder 

evaluar las variables. El cuestionario sobre el estrés laboral fue dirigido a los 

individuos que laboran en un hospital público, su administración fue de 

manera individual, consta de 20 ítems, fue de tipo Likert y sus opciones de 

respuesta es de: nunca, casi nunca, a veces, siempre y casi siempre. Así 

mismo, se elaboró el cuestionario del clima organizacional para el personal de 

salud y consta de 15 ítems. 

La validez de los instrumentos fue adquirida mediante el análisis por la 

validación de expertos, quienes evaluaron cada ítem y brindaron 

observaciones y sugerencias, para luego realizar la validación por V de Aiken, 

en la variable estrés laboral fue de 0.96; y en la variable de clima 

organizacional fue de 0.94. 

La confiabilidad fue obtenida por la aplicación de los instrumentos 

previamente validados a 20 trabajadores del área de emergencia, 

denominado prueba piloto, los resultados fueron procesados estadísticamente 

con el fin de comprobar la fiabilidad a través del alfa de Cronbach (Quispe, 

2020). 

3.5. Procedimientos: 

Inicialmente se requirió permiso al encargado del departamento de 

emergencia para realizar la evaluación, en tanto se realizó los cuestionario, 
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que sirvió para realizar la recolección de datos, se les informó sobre los 

procedimientos y cuál es la finalidad del estudio, asimismo se le brindó el 

consentimiento informado,  luego se aplicó los cuestionarios que 

anteriormente fueron validadas por expertos y presentan una confiabilidad 

aceptable para su aplicación, luego se recogió los datos y fueron trasladados 

a una plantilla de Excel y fueron trabajados estadísticamente por el SPSS. 

3.6. Método de análisis de datos: 

Esta investigación se ejecutó a través de: el método descriptivo, dado que 

permitió buscar, ordenar, manipular y medir los datos de diversas fuentes de 

manera independiente o conjunta sobre las variables; el método deductivo, ya 

que permitió llegar a una conclusión para luego tener respuestas específicas, 

empezando por el problema general del estrés laboral y clima organizacional, 

hacia el problema identificado en nuestra población; el método estadístico, se 

utilizó técnicas para realizar la correlación, nuestras variables son 

cuantitativas y se administró la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

ya que nuestra población es mayor a 50 participantes, además se usó la 

prueba de Pearson para identificar el nivel de relación de las variables, 

utilizando el estadístico PSS (Torres, 2019). 

3.7. Aspectos éticos: 

La investigación se apoyó en los principios éticos de la Universidad César 

Vallejo, la autonomía, ya que los participantes tienen la total libertad de 

participar o no de la investigación; la beneficencia, ya que se buscó el 

beneficio de los propios participantes; la justicia, ya que el trato a los 

participantes de manera equivalente, es transparente; ya que fue pública y se 

pudo comprobar la validez de los resultados. Además, cumplió con las 

políticas de anti plagio ya que mantuvo su originalidad de investigación 

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

4.1 Análisis descriptivo 

4.1.1 Respecto al estrés laboral y sus dimensiones 

Tabla 1 

Frecuencia del estrés laboral y sus dimensiones 

Niveles 
Agotamiento 
Emocional 

Despersona-
lización 

Realización 
Personal 

Estrés Laboral 

Cant % Cant % Cant % Cant % 

Nivel Bajo 47 67.1 67 95.7 9 12.9 44 62.9 
Nivel Medio 21 30.0 3 4.3 35 50.0 26 37.1 
Nivel Alto 2 2.9 0 0 26 37.1 0 0 

Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 

Nota 1. En la dimensión agotamiento emocional, se visualiza que el 67.1% del 

personal de emergencia tiene nivel bajo, y el 30% en el nivel medio, lo que 

indica que, 9 de cada 10 personas presentan cansancio mental y físico, por 

tal motivo, surge la preocupación de poder trabajar y mejorar con técnicas de 

relajación. 

Nota 2. En la dimensión despersonalización, se visualiza que el 95.7% del 

personal de emergencia se encuentra en el nivel bajo y el 4.3% se encuentra 

en el nivel medio, esto indica, que 9 de cada 10 personas se sienten 

despersonalizados en su ambiente de trabajo. 

Nota 3. En realización personal, se muestra el 12.9% individuos del servicio 

de emergencia se encuentra en el nivel bajo, el 50% se encuentra en el nivel 

medio, esto indica que 6 de 10 personas no se sienten a gusto en el área de 

trabajo. 

Nota 4. En la variable estrés laboral, se muestra que el 62.9% de los 

trabajadores del servicio de emergencia presenta un nivel bajo, y el 37.1% 

obtuvo un nivel medio, donde se evidencia 3 de 10 personas muestran un 

índice de estrés laboral, debido a las cargas laborales y guardias que se 

programan en el servicio de emergencia. 

4.1.2 Respecto al clima organizacional y sus dimensiones 

Tabla 2 

Frecuencia del clima organizacional y sus dimensiones 
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Nota 1. En la dimensión motivación, se muestra que el 55.7% del personal de 

emergencia se encuentra en el nivel bajo, y el 44.3% se encuentra en el nivel 

medio, esto revela que más de la mitad de la población encuestada presenta 

falta de motivación en su centro laboral. 

Nota 2. En trabajo en equipo, se visualiza el 20% de los trabajadores de 

emergencia se encuentra en el nivel bajo, el 48.6% se encuentra en el nivel 

medio, es decir que 6 de cada 10 personas reflejan no sentirse cómodos y no 

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

Nota 3. En la dimensión liderazgo, se observa el 52.9 % se encuentra en el 

nivel bajo y el 31.1% en el nivel medio, se evidencia que la séptima parte del 

grupo encuestado no cuentan con apoyo constante y si existe falta de 

liderazgo. 

Nota 4. En la dimensión capacitación se muestra que el 21.4% se encuentra 

en el nivel bajo y el 41.4% en el nivel medio, esto revela que 6 de 10 personas 

mencionan que no hay capacitaciones constantes, afectando su rendimiento 

y no tener las herramientas necesarias para afrontar a una situación de 

emergencia. 

Nota 5. En la variable clima organizacional, se evidencia que el 27.1% se 

encuentran en el nivel bajo y el 57.1% en el nivel medio, esto indica que 

existen carencias en la institución, por falta de seguimiento y apoyo causando 

un mal clima organizacional. 

4.2 Análisis inferencial 

4.2.1 Respecto del objetivo general: Determinar la relación entre el estrés 

laboral y el clima organizacional en el personal de emergencia de un 

hospital público durante el COVID-19. 

Niveles 
Motivación 

Trabajo en 
equipo 

Liderazgo Capacitación 
Clima 

Organizacional 

Cant % Cant % Cant % Cant % Cant % 

Nivel Bajo 39 55.7 14 20.0 37 52.9 15 21.4 19 27.1 
Nivel Medio 31 44.3 34 48.6 26 37.1 29 41.4 40 57.1 
Nivel Alto 0 0 22 31.4 7 10.0 26 37.1 11 15.7 

Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 
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Tabla 3 

Grado de correlación del estrés laboral y clima organizacional 

Variables ítems Estrés Laboral Clima Organizacional 

Estrés Laboral 
Correlación de Pearson 1 -0,351** 
Sig. (bilateral)  0,003 
N 70 70 

    

Clima 
Organizacional 

Correlación de Pearson -0,351** 1 
Sig. (bilateral) 0,003  
N 70 70 

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

Contrastación de la hipótesis 

H0 = El estrés laboral no se relaciona con el clima organizacional en el 

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

H1 = El estrés laboral sí se relaciona con el clima organizacional en el 

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

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 3, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0), y 

se acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa negativa baja, entre las variables en el personal de emergencia 

de un hospital público durante el COVID-19,  

4.2.2 Respecto del objetivo específico 1: Identificar la relación entre el 

agotamiento emocional y el clima organizacional en el personal de 

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

Tabla 4 

Correlación de la dimensión agotamiento emocional y clima organizacional 

Dimensión / 
variable 

Ítems 
Agotamiento 
Emocional 

Clima 
Organizacional 

Agotamiento 
Emocional 

Correlación de Pearson 1 -0,487** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 70 70 
    

Clima 
Organizacional 

Correlación de Pearson -0,487** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Contrastación de la hipótesis 

H0 = El agotamiento emocional no se relaciona con el clima organizacional 

en el personal de emergencia de un hospital público durante el COVID-

19. 

H1 = El agotamiento emocional sí se relaciona con el clima organizacional 

en el personal de emergencia de un hospital público durante el COVID-

19. 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 4, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0), y 

se acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, existe una correlación significativa 

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

4.2.3 Respecto del objetivo específico 2: Determinar a relación entre la 

despersonalización y el clima organizacional en el personal de 

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

Tabla 5 

Grado de correlación de la variable despersonalización y clima organizacional 

Dimensión / variable Ítems 
Despersonal

i-zación 
Clima 

Organizacional 

Despersonalización 

Correlación de Pearson 1 -0,296* 

Sig. (bilateral)  0,013 

N 70 70 
    

Clima Organizacional 

Correlación de Pearson -0,296* 1 

Sig. (bilateral) 0,013  

N 70 70 

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

Contrastación de la hipótesis 

H0 = La despersonalización no se relaciona con el clima organizacional en 

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

H1 = La despersonalización sí se relaciona con el clima organizacional en el 

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

Interpretación: 
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De acuerdo a la tabla 5, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0), y 

se acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa negativa baja entre la despersonalización y el clima 

organizacional en el personal de emergencia de un hospital público durante el 

COVID-19; lo que quiere decir, que mientras menos despersonalización hay 

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

4.2.4 Respecto del objetivo específico 3: Establecer la relación entre la 

realización personal y el clima organizacional en el personal de 

emergencia de un hospital público durante el COVID-19. 

Tabla 6 

Grado de correlación de la variable realización personal y clima organizacional 

Dimensión / variable Ítems 
Realización 

Personal 
Clima 

Organizacional 

Realización Personal 

Correlación de Pearson 1 0,364** 

Sig. (bilateral)  0,002 

N 70 70 

Clima Organizacional 

Correlación de Pearson 0,364** 1 

Sig. (bilateral) 0,002  

N 70 70 

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

Contrastación de la hipótesis 

H0 = La realización personal no se relaciona con el clima organizacional en 

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

H1 = La realización personal sí se relaciona con el clima organizacional en el 

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

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 6, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0,05 (Sig. (bilateral) < 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0), y 

se acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva baja entre la realización personal y el clima 

organizacional en el personal de emergencia de un hospital público durante el 

COVID-19; lo que quiere decir, que mientras más realización personal hay en 

el servicio de emergencia, mejor es el clima organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente apartado se compararán los resultados que se obtuvieron en 

el estudio de acuerdo a los objetivos determinados, los antecedentes 

investigados y las teorías realizadas en el estudio, ya que permitirá percibir la 

naturaleza y el porqué de los resultados, para las futuras investigaciones, 

principalmente para el servicio de emergencia, donde las variables estudiadas 

son temas no tratados con frecuencia y profundidad. 

 El estudio se realizó en un nosocomio público servicio de emergencia de 

Chiclayo donde el personal se enfoca en recuperar la salud de los pacientes, 

pero con manifestaciones de estrés cuando visualizan las complicaciones y el 

deterioro que afecta a los pacientes con COVID 19 generando frustración ante 

la presencia de la enfermedad. 

De acuerdo al objetivo específico 1: Se identificó la correlación en el 

agotamiento emocional y el clima organizacional en los individuos del servicio 

de emergencia, en cuanto a los resultados descriptivos reflejan que en la 

dimensión de agotamiento emocional el 67.1% presentan un nivel bajo y el 

30% se encuentra en el nivel medio, de igual manera en sus indicadores 

arrojan que el 24.9% sienten fatiga emocional al trabajar con pacientes que 

padecen de la enfermedad COVID-19 y el 40% de los trabajadores son 

afectados por la muerte de los pacientes por la pandemia, estos resultados 

han generado que se determine la similitud entre la dimensión de agotamiento 

emocional y la variable 2 obteniendo un valor correlacional de -0,487, por lo 

tanto hay correlación significativa negativa moderada entre el agotamiento 

emocional y el clima organizacional en los empleados de un nosocomio, lo 

que quiere decir que mientras menos agotamiento emocional existe en el 

servicio de emergencia, mejor es el clima organizacional. Los resultados antes 

mencionados, tienen semejanza por lo demostrado por Banda (2022), en 

Chiclayo-Perú, la finalidad de su investigación era comprobar la correlación 

entre la ansiedad, estrés laboral y miedo en el área de traumatología, donde 

se halló relación entre las variables estudiadas, el miedo al covid-19 y el estrés 

laboral obtuvo un 0.746 de grado de relación, y en la ansiedad un 0.873.  
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Asimismo, Condezo (2022) en Lima-Perú, donde el fin de su estudio fue 

asemejar la similitud de sus variables estrés y desempeño del servicio de 

enfermeras de un nosocomio, se halló la relación entre las variables 

estudiadas, además en la dimensión de factores psicólogo y el desempeño 

laboral hubo correlación significativa de 0.687. Los argumentos descritos 

anteriormente, tienen sustento teórico en la dimensión del agotamiento 

emocional con la teoría de Folkman y Lazarus, mencionan que se fundamenta 

en la valoración cognitiva y se da cuando una situación de estrés es percibida 

como reducible o se puede tratar, los individuos se inclinarán a elegir un 

enfoque centrado en el problema y plantearán soluciones con la finalidad de 

reducir el nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019). La evaluación consiste en 

que el sujeto analiza la situación que está pasando, vinculándola con su 

bienestar y con los recursos que tiene para poder afrontar la situación, es 

decir, no es el estímulo estresor que genera el estrés, sino la apreciación que 

hace el sujeto sobre la situación (Jean-Baptiste et al., 2020). Es por ello, que 

se concluye que debido a la caótica situación suscitada por la pandemia 

COVID 19, en los resultados se ve reflejado la gran problemática que se 

presenta en  los profesionales de salud, alterándolos emocionalmente, 

causando agotamiento mental debido a largas jornadas de trabajo,  el temor 

al estar en contacto con pacientes infectados por COVID  e infectarse a sí 

mismo y a sus parientes, sintiéndose deprimidos por las muertes de sus 

pacientes y en algunos casos resultándoles difícil controlarse frente a una 

situación de estrés.  

Con respecto al objetivo específico 02: Se determinó la correlación en la 

despersonalización y el clima organizacional en el servicio de emergencia, en 

cuanto a los resultados descriptivos muestran que en la dimensión de 

despersonalización el 95.7% se encuentra en el nivel bajo y el 4.3 se 

encuentra en el nivel medio, además en sus indicadores se evidenció que 5 

de cada 10 trabajadores sienten que la jornada laboral los está endureciendo 

emocionalmente, estos resultados han generado que se compruebe la 

similitud entre la despersonalización y la variable 2, donde se realizó el análisis  
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correlacional, obteniendo un -0,296, lo que quiere decir que existe correlación 

significativa negativa baja entre la despersonalización y el clima 

organizacional en los individuos de emergencia de un nosocomio, es decir, 

que mientras menos despersonalización hay en el servicio de emergencia, 

mejor es el clima organizacional. Los resultados antes mencionados, tienen 

semejanza por lo demostrado Barboza (2019), que en su investigación tuvo 

como propósito comprobar los niveles de su variable estrés laborales y los 

componentes que asemejan en los individuos del área de emergencia de un 

hospital en Chiclayo, los resultados fueron que el 77.8% se encuentra en el 

nivel intermedio de estrés, además en la dimensión despersonalización 

obtuvo un 44.4% en el nivel medio. Los argumentos descritos anteriormente, 

tienen sustento teórico en la dimensión de la despersonalización, se 

manifiesta por tener ideas y sentimientos negativos, desinterés, falta de 

preocupación por sus actitudes (Barreto & Salazar, 2021). Se da por la 

sobrecarga de trabajo que no es del área del trabajador, y que asume la 

responsabilidad sin conocer la situación, agravándose por el escaso soporte 

de los funcionarios y colaboradores (Canales et al., 2021). Las personas que 

habitualmente enfrentan cargas de trabajo y presión ya sea por tiempo extra 

en el trabajo es más probable que puedan experimentar  trastornos depresivos 

y de ansiedad generalizada (LeBlanc & Marques, 2019). Ha quedado 

evidenciado que el personal del servicio de  emergencia refiere que durante 

la pandemia por COVID- 19, en el ámbito asfixiante  del trabajo hay mayores 

niveles de frialdad, distanciamiento e indolencia de comunicación y trato 

deshumanizado a sus pacientes sienten que el trabajo los está endureciendo 

emocionalmente, optando por actitudes negativas lo que suscita sentimientos 

demasiados distantes esto debido a la gran carga laboral y el escaso clima 

organizacional que existe en el hospital público de Chiclayo.  
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En referencia al objetivo específico 03: se estableció la correlación en la 

realización personal y el clima organizacional en los individuos de un 

nosocomio público durante pandemia, con respecto a los resultados 

descriptivos evidenciaron que en realización personal el 50% se encuentra en 

el nivel medio y el 12.9% se encuentra en bajo, además en sus indicadores 

se obtuvo que el 17.1  % les cuesta entablar relaciones asertivas con 

pacientes que tiene la enfermedad de COVID-19, por temor a contagiarse y 

llevar el virus al seno familiar por ende contagiar a sus parientes, ya que 5 de 

cada 10 trabajadores mencionan que en la institución no son tratados con 

responsabilidad los problemas emocionales que puedan tener los 

trabajadores, estos resultados han generado que se forme la semejanza entre 

la realización personal y la variable 2 que arrojó el grado de correlación es 

0,364, es decir existe correlación significativa positiva baja; lo que quiere decir, 

que mientras más realización personal hay en el servicio de emergencia, 

mejor es el clima organizacional. Los resultados antes mencionados, difieren 

por lo demostrado por Durand (2022), de Lima-Perú, donde su estudio tuvo 

como finalidad comprobar la similitud entre el desempeño y estrés en el área 

de enfermería del nosocomio y en sus resultados inferenciales no se logró 

encontrar relación entre las variables, además en la dimensión de apoyo 

social y el desempeño laboral no hubo relación con un -0.023. Los argumentos 

descritos anteriormente, tienen sustento teórico en la dimensión de realización 

personal, suele manifestarse a través del interés por las relaciones 

interpersonales, las actitudes positivas y el apoyo emocional (Barreto & 

Salazar, 2021). De tal manera se evidencia que es fundamental la realización 

personal para que exista un buen clima organizacional, donde 5 de cada 10 

trabajadores no pueden lograr relaciones asertivas con sus pacientes, y esto 

por diversos factores como las pocas horas de descanso, las intensas 

jornadas laborales que afecta directamente en sus relaciones interpersonales. 

 

 



27 
 

 

En el objetivo general se determinó la correlación entre el estrés laboral y el 

clima organizacional en los individuos del servicio de emergencia de un 

nosocomio durante la pandemia, en tanto a los resultados descriptivos 

demostraron que en la variable del estrés el 37.1% se encuentra en el nivel 

medio en el estrés laboral, asimismo en los indicadores de la variable 1, 

muestran que 7 de cada 10 personas se sienten frustrados por la carga laboral 

y el temor a contagiarse por la COVID-19, en la variable de clima 

organizacional que el 57.1% en el nivel medio y el 27.1% se encuentra en 

bajo, estos resultados han generado que se establezca la relación entre la 

variable 1 y 2 lo cual arrojan que el valor de similitud es -0,351, es decir que 

existe correlación significativa negativa baja, lo que quiere decir que mientras 

menos estrés exista en los individuos del servicio de emergencia de un 

nosocomio mejor es el clima organizacional, Los resultados antes 

mencionados, tienen semejanza por lo demostrado por Arqque (2021), ya que 

su fin fue identificar la conexión entre el clima y el estrés en un centro de salud 

público, como resultado el grado correlación es 0,718, obtuvo una correlación 

significativa positiva entre ambas variables. Asimismo, resultados que 

guardan similitud con Barboza (2019), en su estudio el propósito fue 

comprobar los niveles de su variable estrés laborales y los componentes que 

asemejan en los individuos del área de emergencia de un hospital, dando 

como resultado que el 77.8% se encuentra en el nivel intermedio de estrés y 

el 17.8% en un índice alto, concluyendo que gran parte de la población 

evaluada presenta estrés laboral, a causa del agotamiento que se ve reflejado 

en esta área del hospital. Los argumentos descritos anteriormente, tienen 

sustento teórico en la variable del estrés laboral en la teoría de Cannon, que 

es un modelo fisiológico del estrés, donde menciona que la persona que sienta 

una amenaza tendrá una respuesta fisiológica, esta respuesta se produce 

automáticamente por nuestro organismo como defensa. (Vidal, 2019). Esto se 

da por diversas causas en el ámbito laboral que generan estrés como los 

espacios donde se trabaja, la insatisfacción laboral y las reglas de las 

organizaciones (Carhuamaca & Acevedo, 2018). En la variable clima 

organizacional estos resultados se sostienen a través de la teoría de Rensis 
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Likert esta teoría define que las conductas de los trabajadores se relacionan 

con las áreas de los directorios, siendo uno de los factores esenciales el 

liderato del jefe para un buen entorno laboral (Gaspar, 2019). De acuerdo a lo 

evidenciado, ha quedado demostrado que el estrés laboral es una de las 

patologías que los trabajadores del servicio de emergencia han enfrentado en 

mayor medida durante el proceso de la pandemia COVID-19, es por ello que 

3 de cada 10 personas muestran índice de estrés laboral, debido a las cargas 

laboral y guardias que se programan en el servicio de emergencia, las 

consecuencias son de gravedad, es por ello que muchas trabajadores han 

disminuido su desempeño y el clima organizacional fue afectado por la falta 

de motivación y apoyo por los directivos, esta situación se podría evitar en la 

medida que en  los centros de trabajo se dé más énfasis a la sensibilización 

laboral, se tome acciones con la finalidad de proteger la salud mental de los 

trabajadores, se debe incrementar el equipo de trabajo en las guardias, 

conformar equipos de intervención psicológica para pacientes y trabajadores 

de salud, crear programas de prevención y promoción de la salud mental, 

debe existir un monitoreo para identificar riesgos en la salud mental y disminuir 

el estrés laboral  contribuyendo  en la mejora del clima organizacional. Por lo 

consiguiente se debe incrementar un mayor presupuesto en herramientas de 

la salud mental para brindar atención al personal que se encuentra en primera 

línea, se debe evaluar al personal y monitorizar signos y síntomas de estrés 

evitando problemas en su salud mental ya que se requiere de recursos 

humanos competentes para combatir la pandemia. 
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VI. CONCLUSIONES 

Luego de la presentación de los resultados y su correspondiente análisis y 

discusión, en este apartado se sintetizan las conclusiones de la investigación. 

1 Se ha identificado la relación significativa negativa moderada entre el 

agotamiento emocional y el clima organizacional, debido a que P<0.05, y su 

grado de correlación fue de -0.487. Debido, a que en el agotamiento 

emocional se identificaron los siguientes niveles: bajo 67.1%, medio 30.0% y 

alto 2.9%.   

2 Se ha determinado la relación significativa negativa baja entre la 

despersonalización y el clima organizacional, debido a que P<0.05, y su grado 

de correlación fue de -0.296. Debido, a que en la despersonalización se 

identificaron los siguientes niveles: bajo con el 95.7% y medio con 4.3%. 

3 Se ha establecido la relación significativa positiva baja entre la realización 

personal y el clima organizacional debido a que P<0.05, y su grado de 

correlación fue de 0.364. Debido, a que en la realización personal se 

identificaron los siguientes niveles: bajo 12.9%, medio con el 50% y alto con 

el 37.1%. 

4 Se ha determinado la relación significativa negativa baja entre las variables de 

estrés laboral y clima organizacional debido a que P<0.05, y su grado de 

correlación fue de -0.351. Debido, a que en la variable de estrés laboral se 

identificaron los siguientes niveles: bajo 62.9% y medio con el 37.1%; y en la 

variable clima organizacional identificó los siguientes niveles: bajo 27.1%, 

medio 57.1% y alto 15.7%. 

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

el clima organizacional en el personal de emergencia en un hospital público. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A continuación, esta investigación genera las siguientes recomendaciones, 

como consecuencia del análisis detallado y de la síntesis de los resultados 

presentados en las conclusiones: 

1 Se recomienda a la dirección general del nosocomio -Chiclayo, que diseñe e 

implemente estrategias que contribuyan a la disminución del agotamiento 

emocional mejorando las relaciones laborales en un clima organizacional 

favorable. Dado que, un sector importante de los profesionales en salud se 

encuentra en situación de agotamiento emocional. 

2 Se recomienda fomentar terapias personales sobre manejo adecuado del 

estrés. Ya que se puede observar despersonalización, desinterés, falta de 

empatía en el personal del nosocomio. 

3 Se recomienda Capacitar a los jefes de los servicios sobre la ventaja de 

disminuir el estrés laboral por medio de un buen clima organizacional con la 

finalidad de mejorar las relaciones interpersonales. 

4 Se recomienda al director de la institución desarrollar actividades que permita 

a los trabajadores confraternizar, diseñando equipos de trabajo y se reafirme 

la comunicación, el compromiso y la confianza. 

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

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

 

 

 

 

 

 



31 
 

VIII. PROPUESTA 

8.1 Título de la propuesta  

Propuesta para prevenir el estrés laboral y mejorar el clima organizacional en 

el personal de emergencia en un hospital público. 

8.2 Presentación 

Debido a la situación a la que ha tenido que enfrentarse el personal que labora 

en el servicio de emergencia como consecuencia de la gran expansión de la 

pandemia del COVID-19, la sobrecarga de trabajo, las inapropiadas 

condiciones laborales, al insuficiente modelo para atender las demandas y a 

la falta de información sobre cómo actuar, es muy probable que estén sujetos 

a muchas tensiones psicológicas que se deben tratar para conservar una 

adecuada salud mental. 

8.3 Conceptualización de la propuesta 

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos principales del 

marco teórico del estrés laboral, con sus dimensiones agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal, como también de la variable clima 

organizacional, con sus dimensiones motivación, trabajo en equipo, liderazgo 

y capacitación. 

8.4 Objetivos de la Propuesta 

El objetivo General: Desarrollar un programa de intervención para disminuir el 

estrés y mejorar el clima en la institución en los trabajadores del servicio de 

emergencia de un nosocomio público de Chiclayo. 

Objetivos específicos: Prevenir el estrés, suministrando las técnicas 

necesarias para su desempeño laboral. Desarrollar estrategias de relajación 

para que el personal puede compensar y perseverar un nivel acertado de 

salud mental. Potenciar habilidades blandas y fomentar el desempeño laboral 

en los individuos que laboran en emergencia. Enseñar estrategias para 

aminorar las emociones negativas que originen el estrés. 
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8.5 Justificación 

La propuesta tiene como finalidad generar un cambio en el clima 

organizacional de los individuos que laboran en el servicio de emergencia que 

laboran en un hospital público de Chiclayo, debido al COVID-19 ha generado 

situaciones estresantes y de ansiedad, generando fatiga emocional, miedo y 

sobre carga laboral, disminuyendo la capacidad laboral en la institución, ya 

que la salud mental es parte primordial en el bienestar integral de las personas 

y es la salud un asunto de interés social y de gran responsabilidad. Las 

instituciones como el Ministerio de Salud (MINSA), juegan un rol importante 

en crear las estrategias para que exista un proyecto preventivo. Es por ello, 

que se propone brindar programas de prevención y orientación para la 

disminución del estrés que beneficiará a los trabajadores de emergencia de 

un nosocomio público y poder fortalecer la salud mental y potenciar las 

habilidades para un mejor desempeño laboral. 

8.6 Fundamentos teóricos 

La propuesta se fundamenta por la teoría de Cannon, el cual está basado en 

un modelo fisiológico del estrés, se refiere a que el individuo cuando siente 

una amenaza tendrá una respuesta fisiológica, esta respuesta se produce 

automáticamente por nuestro organismo como defensa. (Vidal, 2019). 

Además, se fundamenta en el nivel de estrés que mantiene el personal de 

emergencia del nosocomio ya que el estrés se considera como un ciclo de 

agotamiento físico y mental por las exigencias a la que es sometido el 

personal. Será un trabajador con falta de empatía, desinterés en sus 

actividades, mal trato, irritables. Cuándo este suceso se presenta afecta al 

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

Anexo 1  

Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 7 

Matriz de operacionalización 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores índice 
Escala 

de 
medición 

Estrés 
Laboral 

Estrés laboral, “Es 
una agrupación de 
factores 
emocionales, 
conductuales y 
fisiológicas, donde el 
colaborador presenta 
angustia con 
respecto a las 
exigencias de su 
puesto laboral” 
(Nwaogu & Chan, 
2021, p.12). 

La variable 
estrés laboral se 
mide a través de 
las 3 
dimensiones: 
agotamiento 
emocional, 
despersonalizaci
ón y realización 
personal. 

Agotamiento 
Emocional 

Desgaste emocional 
1, 2, 
3, 4 

Likert 
Ordinal  

1:N 
2:CN 
3:AV 
4:CS 
5: S 

Agotamiento Físico 5, 6 

Tolerancia a la frustración 
7, 8, 
9 

Despersonaliza
ción 

Falta de Empatía 10 

Desinterés 11 

Preocupación por mis 
actitudes 

12, 
13 

Realización 
Personal 

Relaciones 
Interpersonales 

14, 
15 

Actitud positiva 
16, 
17 

Apoyo Emocional 18 

Autorregulación 
19, 
20 



 
 

Clima 
Organizaci

onal 

Palma menciona 
que: “es la 
percepción sobre 
temas relacionados 
donde se 
desenvuelve el 
trabajador, el cual 
facilita considerar 
acciones 
primordiales para 
mejorar y hacer más 
fuerte el desempeño 
en beneficio a la 
organización” 
(Vidaurre, 2022, p.6). 

La variable clima 
organizacional 
se mide a través 
de 4 
dimensiones: 
Motivación, 
trabajo en 
equipo, liderazgo 
y capacitación 

Motivación 

desempeño 1 

Likert 
Ordinal 

1:N 
2:CN 
3:AV 
4CS 
5:S 

Reconocimiento 2 

Aprendizaje 3 

Remuneración 4 

Competencia 5 

Trabajo en 
equipo 

Comunicación 6, 7 

Compromiso 8 

Confianza 9 

Liderazgo 

Control 10 

Interés por el personal 
11, 
12 

Capacitación 

Calidad 
13, 
14 

Efectividad 15 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario sobre el estrés laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Cuestionario del Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 3 

Validación de Expertos 

Instrumento 1. Cuestionario sobre el Estrés laboral 

Juez 1: 
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Instrumento 2: Cuestionario sobre el Clima Organizacional 

 Juez 1: 
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Anexo 4 

Validez, confiabilidad y normalidad de los datos 

 

Tabla 8 

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

 

Dimensiones 

Claridad Coherencia Relevancia 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

Agotamiento 
Emocional 

0.93 0.61 0.99 0.99 0.68 1.00 1.00 0.70 1.00 

Despersonalización 0.92 0.60 0.99 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 

Realización 
Personal 

0.87 0.55 0.98 0.98 0.68 1.00 0.98 0.68 1.00 

Instrumento por 
Criterio 

0.91 0.58 0.98 0.99 0.69 1.00 0.99 0.69 1.00 

Instrumento Global 0.96 0.652 0.997       

 

 

Tabla 9 

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

 

Dimensiones 
Claridad Coherencia Relevancia 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

Motivación 0.84 0.52 0.96 0.96 0.64 1.00 1.00 0.70 1.00 

Trabajo en equipo 0.94 0.63 0.99 0.97 0.66 1.00 1.00 0.70 1.00 

Liderazgo 0.89 0.57 0.98 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 

Capacitación 0.85 0.53 0.97 0.93 0.61 0.99 0.93 0.61 0.99 

Instrumento por 
Criterio 

0.88 0.56 0.98 0.96 0.65 1.00 0.99 0.68 1.00 

Instrumento  
Global 

0.94 0.627 0.994       

 



 

 
 

 

Tabla 10 

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el estrés laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Casos 

N % 

0.702 20 70 100 

 

 

Tabla 11 

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el clima organizacional 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Casos 

N % 

0.840 15 70 100 

 

Tabla 12 

Prueba de Normalidad 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Estrés laboral 0,047 70 0,200* 

Clima organizacional 0,113 70 0,027 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 



 

 
 

Anexo 5 

Determinación de la población y muestra 

 

La población se ha determinado por censo a través de la cantidad de personal que 

labora en el servicio de emergencia, correspondiendo a 85 personas. 

 

En virtud de la aplicación de la fórmula para determinar la muestra para la población 

finita: 

 

 

 

 

 

Desarrollo: 

Tamaño de la muestra n ? 

Nivel de confianza Z 1.96 

Variabilidad positiva p 0.5 

Variabilidad negativa q 0.5 

Tamaño de la población N 85 

Precisión o el error E 0.05 
   

Muestra n 70 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 6 

Matriz de Consistencia 

Formulación del problema Objetivos de la investigación Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 
Enfoque / 
tipo/diseño 

Técnica / 
instrumento 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 

Estrés 
Laboral 

Unidad de 
análisis: 
Trabajadores 
del área de 
emergencia. 

Enfoque: 
cuantitativo 

Técnica: 
La encuesta 

 
Instrumento: 

El 
cuestionario 

¿Cuál es la relación entre el estrés 
laboral y clima organizacional en el 
personal de emergencia de un hospital 
público durante el COVID-19? 

Determinar la relación entre el estrés 
laboral y el clima organizacional en el 
personal de emergencia de un hospital 
público durante el COVID-19. 

El estrés laboral se relaciona con el 
clima organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público 
durante el COVID-19. 

Problemas específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
Diseño no 
experimental 

Población: 85 
trabajadores 
del área de 
emergencia 

¿Cuál es la relación entre el 
agotamiento emocional y el clima 
organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público en el 
COVID-19? 

Identificar la relación entre el 
agotamiento emocional y el clima 
organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público 
durante el COVID-19 Chiclayo. 

El agotamiento emocional se relaciona 
con el clima organizacional en el 
personal de emergencia de un hospital 
público durante el COVID-19. 

Tipo: Básica 

Muestra: 70 
trabajadores 
de emergencia 

Diseño de 
investigación: 
correlacional 
 
M: 70 
trabajadores 
 
O𝑥: Estrés 
laboral 
 
O𝑦: Clima 
Organizacional 

¿Cuál es la relación entre la 
despersonalización y el clima 
organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público en el 
COVID-19? 

Determinar la relación entre la 
despersonalización y el clima 
organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público 
durante el COVID-19 Chiclayo. 

La despersonalización se relaciona con 
el clima organizacional en el personal 
de emergencia de un hospital público 
durante el COVID-19. 

Clima 
Organizaci

onal 
Muestreo no 
probabilístico 
de tipo 
intencional 

¿Cuál es la relación entre la realización 
personal y el clima organizacional en el 
personal de emergencia de un hospital 
público en el COVID-19? 

Establecer la relación entre la 
realización personal y el clima 
organizacional en el personal de 
emergencia de un hospital público 
durante el COVID-19. 

La realización personal se relaciona 
con el clima organizacional en el 
personal de emergencia de un hospital 
público durante el COVID-19, Chiclayo. 

¿De qué manera la propuesta de un 
plan reducirá el estrés laboral y 
mejorará el clima organizacional en el 
personal de emergencia en un hospital 
público? 

Diseñar la propuesta de un plan para 
reducir el estrés laboral y mejorar el 
clima organizacional en el personal de 
emergencia en un hospital público. 

El diseño de la propuesta de un plan 
permitirá reducir el estrés laboral y 
mejorar el clima organizacional en el 
personal de emergencia en un hospital 
público. 



 

 
 

Anexo 7 

Consentimiento informado 

Yo, ……………………….Silvia Lucrecia Gil Obando……………..…….. como profesional de 

la salud del hospital público de Chiclayo reconozco que la información otorgada por la 

investigadora para dicho estudio es estrictamente confidencial y no será usada para ningún 

otro propósito fuera de este estudio sin mi consentimiento. 

Así mismo, reconozco haber sido informado (a) de manera clara, precisa y oportuna por la 

investigadora Silvia Lucrecia Gil Obando de la presente investigación titulada: Estrés 

laboral y clima organizacional en el personal de emergencia de un hospital público durante 

el COVID-19, Chiclayo. 

Teniendo como objetivo; Determinar la relación entre el estrés laboral y el clima 

organizacional en el servicio de emergencia de un hospital público durante el COVID-19. 

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

 

 

X ACEPTO 

 NO ACEPTO 

 

 

 

 

_________________________________ 

Firma del profesional de salud 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 8 

Continuación de la propuesta 

8.7 Estrategias de la propuesta 

Tabla 13 

Fundamentos estratégicos del diseño de la propuesta 

Orden Objetivo Problemática existente Estrategias Beneficios Beneficiarios Responsable Tiempo Periodo 

1 

Prevenir el estrés, 
suministrando las 
técnicas necesarias para 
su desempeño laboral. 

Ambiente tenso, mucha 
presión, en el ámbito 
laboral 

Programas de 
intervención 
para la 
prevención del 
estrés 

Mejorar la 
productividad 

Personal del 
servicio de 
emergencia 

Comité 
especializado 
en Psicología 
Clínica 

60 días  2 meses 

2 

Desarrollar estrategias de 
relajación para que el 
personal puede 
compensar y perseverar 
un nivel acertado de 
salud mental 

Alteración de la 
tranquilidad mental y 
estado físico del 
personal del 
nosocomio. 

Talleres de 
relajación. 

Cumplir a 
cabalidad las 
obligaciones 

Personal del 
servicio de 
emergencia 

Comité 
especializado 
en Psicología 
Clínica 

60 días 2 meses 

3 

Potenciar habilidades 
blandas y fomentar el 
desempeño laboral en el 
personal de emergencia. 

Mucha presión en el 
trabajo. Sobrecarga de 
obligaciones y 
funciones 

Capacitaciones 

Mejorar el 
desempeño 
grupal y la 
calidad de 
gestión. 

Personal del 
servicio de 
emergencia 

Comité 
especializado 
en Psicología 
Clínica 

60 días 2 meses 

4 

Enseñar estrategias para 
aminorar las emociones 
negativas que originen el 
estrés 

Personal manifiesta 
irritabilidad, cansancio, 
insomnio. 

Publicidad por 
medio de redes 
sociales. videos 

Disminuir el 
riesgo de tener 
estrés 

Personal del 
servicio de 
emergencia 

Comité 
especializado 
en Psicología 
Clínica 

60 días 2 meses 



 

 
 

8.8 Diseño de la propuesta 

Figura 2 

Diseño de la propuesta 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

8.9 Evaluación de la Propuesta 

Esta propuesta para prevenir el estrés laboral y mejorar el clima organizacional, es 

un programa de prevención y promoción que tiene finalidad ayudar al personal de 

emergencia de un nosocomio público. Es por ello, se recomienda a que la 

delegación competente ejecute la propuesta con las estrategias planteadas, como 

también realizar evaluaciones al personal del nosocomio mensualmente emitiendo 

un juicio lo que permitirá que se apliquen los talleres, capacitaciones, programas 

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

8.10 Presupuesto 

Tabla 14 

Presupuesto 

N° Detalle Cantidad 
Precio 

Unitario S/ 
Parcial S/ 

1 
Programa de intervención para la prevención 
del estrés. Recursos: colchonetas, videos, 
cuadernos. 

2 500.00 1,000.00 

2 Talleres de relajación. 5 200.00 1,000.00 

3 
Capacitaciones: videos, sillas, cartulinas, 
cuadernos, lapiceros. 

5 100.00 500.00 

4 Publicidad por medio de videos 2 500.00 1,000.00 

5 Profesional en psicología (3 horas) 3 100.00 300.00 

6 Instrumentos para la aplicación del programa 70 50.00 3,500.00 

Total 7.300.00 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

8.11 Cronograma 

Tabla 15 

Cronograma 

N° Estrategias Actividades 
Año 1 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 

Programas de 
intervención para la 
prevención del 
estrés. 

Arte terapia 
Dinámicas grupales 
Exposición del tema 

        

2 
Talleres de 
relajación. 

Ejercicio físico (yoga) 
Musicoterapia. 
Meditación. 

        

3 Capacitaciones. 

Capacitación de 
identificación de signos y 
síntomas de estrés y 
recomendaciones para que 
el personal de salud   
aprenda a controlarlos. 

        

4 
Publicidad por medio 
de redes sociales. 
Videos. 

Flyers virtuales 
Publicaciones sobre cómo 
afrontar el estrés en el 
trabajo. 
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Ficha técnica de la validación de la propuesta 
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Base de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Baremación 

Tabla 16 

Baremación de la variable estrés laboral y sus dimensiones 

Niveles 
Estrés 
laboral 

Agotamiento 
Emocional 

Despersonalizaci
ón 

Realización 
Personal 

Nivel Bajo 20-60 09-27. 4-12. 7-21. 

Nivel Medio 61-80 28-36 13-16 22-28 

Nivel Alto 81-100 37-45 17-20 29-35 
 

 

Tabla 17 

Baremación de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

Niveles 
Clima 

Organizacional 
Motivación 

Trabajo en 
equipo 

Liderazgo Capacitación 

Nivel Bajo 15-45 5-15 4-12 3-9 3-9 

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

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

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tabulación de datos 

Variable estrés laboral 

Tabla 18 

Ítems de la dimensión Agotamiento Emocional 

Escala de 
medición 

Me siento 
estresado 

emocionalmente 
al trabajar con 

pacientes 
COVID-19. 

Cuando 
termino mi 

jornada 
laboral me 

siento 
vacío, 
triste. 

Me deprime 
escuchar o 
hablar con 
un paciente 

sobre su 
muerte 

cercana. 

Me afecta 
demasiado 
escuchar 

la queja de 
los 

pacientes. 

Siento 
cansancio 
al iniciar 

una nueva 
jornada de 

trabajo. 

Me cuesta 
levantarme 

por las 
mañanas. 

Me resulta 
difícil 

controlarme 
frente a 

una 
situación 
de estrés. 

Me siento 
frustrado por 

la carga 
laboral y 

tengo temor 
de 

contagiarme. 

Me afecta 
la muerte 

de un 
paciente 

con 
COVID-

19. 

% % % % % % % % % 

Nunca 27.1 37.1 21.4 21.5 42.8 37.1 25.7 30.0 4.3 

Casi Nunca 15.7 21.4 11.4 17.1 21.4 15.7 28.6 15.7 5.7 

A veces 34.3 25.7 34.3 41.4 30.0 35.7 35.7 24.3 50.0 

Casi Siempre 12.9 11.4 21.5 15.7 2.9 7.2 8.6 20.0 27.1 

Siempre 10.0 4.4 11.4 4.3 2.9 4.3 1.4 10.0 12.9 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

 



 

 
 

Tabla 19 

Ítems de la dimensión Despersonalización 

Escala de 
medición 

Los pacientes 
suelen 

culparme de 
sus problemas. 

Siento que no 
importa lo que 
pueda pasar 

con mis 
pacientes. 

Siento que estoy 
tratando a algunos 
pacientes como si 

fueran unos objetos. 

Me preocupa que 
mi trabajo me 

esté 
endureciendo 

emocionalmente. 

% % % % 

Nunca 44.3 51.4 75.7 27.1 

Casi Nunca 22.9 31.4 17.2 15.7 

A veces 22.9 10.0 5.7 44.4 

Casi Siempre 5.6 2.9 0.0 7.1 

Siempre 4.3 4.3 1.4 5.7 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

Tabla 20 

Ítems de la dimensión Realización Personal 

Escala 
de 

medición 
 

Siento 
que 

puedo 
establecer 
relaciones 
asertivas 

con 
pacientes 

que 
tienen 

COVID-
19. 

Me 
identifico 
con los 

problemas 
de mis 

pacientes. 

Siento 
mucha 
energía 

al 
realizar 

mi 
trabajo. 

Influyo 
de 

manera 
positiva 
a otras 

personas 
a través 

de mi 
trabajo. 

En mi 
trabajo los 
problemas 

emocionales 
son tratados 
de manera 
correcta y 

eficaz. 

Me siento 
satisfecho 

del 
trabajo 

realizado 
con los 

pacientes. 

Siento 
que 

puedo 
entablar 

una 
relación 

agradable 
con los 

pacientes 
con 

facilidad. 

% % % % % % % 

Nunca 7.1 5.7 0.0 0.0 2.9 0.0 0.0 

Casi 
Nunca 

10.0 11.4 7.1 7.1 5.7 4.3 0.0 

A veces 41.5 38.6 18.6 21.5 41.4 11.4 27.1 

Casi 
Siempre 

27.1 28.6 28.6 35.7 30.0 38.6 34.3 

Siempre 14.3 15.7 45.7 35.7 20.0 45.7 38.6 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

 



 

 
 

Variable Clima Organizacional 

Tabla 21 

Ítems de la dimensión motivación 

Escala de 
medición 

Los trabajadores 
se sienten 

motivados al 
realizar sus 
actividades. 

En el servicio 
de emergencia 

otorga 
estímulos a los 
trabajadores 
para mejorar 

su 
desempeño. 

Los 
trabajadores 
se sienten 
realizados 

en su 
trabajo. 

Consideras 
justo el 

salario que 
recibes. 

Algunos 
trabajadores 
realizan con 
desagrado 

sus 
actividades. 

% % % % % 

Nunca 1.4 25.7 0.0 14.3 10.0 

Casi Nunca 4.3 30.0 5.7 25.7 10.0 

A veces 47.1 30.0 42.9 40.0 62.9 

Casi 
Siempre 

28.6 8.6 35.7 12.9 12.9 

Siempre 18.6 5.7 15.7 7.1 4.2 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

Tabla 22 

Ítems de la dimensión Trabajo en equipo 

Escala de 
medición 

En el servicio de 
emergencia hay 

compañerismo entre 
los trabajadores. 

En el trabajo se 
unen esfuerzos 
cuando surgen 

problemas 
laborales. 

Los trabajadores 
tienen claro las 

responsabilidades 
que tiene a su 

cargo. 

Cuando se 
incorpora a un 

nuevo 
empleado, los 

trabajadores de 
inmediato lo 
integran al 

grupo. 

% % % % 

Nunca 0.0 1.4 0.0 0.0 

Casi Nunca 4.3 8.6 0.0 4.3 

A veces 42.9 38.5 28.6 38.6 

Casi 
Siempre 

38.5 32.9 37.1 35.7 

Siempre 14.3 18.6 34.3 21.4 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

 



 

 
 

Tabla 23 

Ítems de la dimensión Liderazgo 

Escala de 
medición 

Los directivos bridan 
apoyo al personal en la 

realización de sus 
actividades. 

Cada trabajador es libre 
respecto a la forma de 

solucionar los problemas 
relacionados con sus 

actividades. 

El jefe de 
emergencia brinda 

apoyo e 
información para 

trabajar con 
eficacia. 

% % % 

Nunca 12.9 2.9 5.7 

Casi Nunca 20.0 7.1 12.9 

A veces 41.4 42.9 50.0 

Casi Siempre 20.0 24.2 21.4 

Siempre 5.7 22.9 10.0 

Total 100.0 100.0 100.0 

 

 

Tabla 24 

Ítems de la dimensión Capacitación 

Escala de 
medición 

Existe preocupación 
por mantener 

actualizado al personal 
de emergencia con el 

fin de mejorar la 
calidad del trabajo. 

Las capacitaciones que 
recibe el trabajador 
permiten mejorar el 
desempeño laboral. 

Las capacitaciones 
que se desarrollan 
en el servicio de 
emergencia es 

brindado a todos 
sin excepción. 

% % % 

Nunca 0.0 0.0 0.0 

Casi Nunca 7.1 1.4 7.1 

A veces 41.4 32.9 28.6 

Casi Siempre 32.9 35.7 21.4 

Siempre 18.6 30.0 42.9 

Total 100.0 100.0 100.0 
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