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Resumen

El presente estudio se generd con el propdsito de determinar la relacion entre las
variables clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado
infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022. Para lo cual, se llevo a cabo un estudio
bésico, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y nivel
correlacional; la poblacién estuvo conformada por 70 profesionales del area de
cuidado infantil del centro de salud, a quienes se les aplicé un cuestionario para
medir las variables de clima organizacional y estrés laboral. Los resultados
muestran que, existe una relacion directamente significativa de 0,000 con un efecto
bajo entre ambas variables, a su vez la correlacion de Rho de Spearman fue de
0,215. En los datos descriptivos se obtuvo que el 92,9% opinan un nivel medio en

clima organizacional, mientras que el 95,7% tiene un nivel medio de estrés laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, estrés laboral, cansancio emocional,

despersonalizacion, realizacion personal.
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Abstract

The present study was generated with the purpose of determining the
relationship between the variables organizational climate and work stress of child
care professionals in the health center, Ecuador, 2022. For this purpose, a basic
study was carried out, with a quantitative approach, non-experimental cross-
sectional design, and correlational level, the population consisted of 70
professionals in the childcare area of the health center, to whom a questionnaire
was applied to measure the variables of organizational climate and work stress.
The results show that there is a directly significant relationship of 0.000 with a
low effect between both variables, while the Spearman’'s Rho correlation was
0.215. The descriptive data showed that 92.9% have an average level of
organizational climate, while 95.7% have an average level of work stress. The
descriptive data showed that 92.9% have an average level of organizational

climate, while 95.7% have an average level of work stress.

Keywords: Organizational climate, work stress, emotional fatigue,

depersonalization, personal fulfillment.
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I. INTRODUCCION

El entorno del clima organizacional se refiere no solo al estado de animo tipico o a
la atmdsfera compartida en el lugar de trabajo, como el concepto mas antiguo de
clima laboral, sino, de forma mas general, a las percepciones, descripciones y
evaluaciones compartidas de las condiciones o la calidad del entorno interno de la
organizacion. Por lo cual, un clima organizacional positivo puede predecir altos
horizontes de satisfaccion laboral y la responsabilidad de los empleados con la

institucion, y hasta cierto punto la productividad general.

Sin embargo, el clima organizacional no puede controlar todos los resultados de
complejos procesos de percepcion y cognicién de los miembros de la organizacion.
Dado que esta inseparablemente ligado a la organizacion, lo cual incluye todas las
areas con las que cuenta, limitdndola a controlar a cada y uno de ellos para tener
un buen ambiente. Elementos que generan en el personal estrés laboral, al no tener

un debido proceso de disefio organizacional y cultura en la empresa.

Frente a esta premisa, en Chile Silva et al. (2020) aseguran que, se ha investigado
poco sobre la importancia del clima organizacional para la salud en las instituciones
de servicios médicos. Por lo cual, no se ha expuesto de forma clara un modelo de
ambiente organizativo percibido por los miembros o profesionales de la salud, dado
gue, actualmente se puede evidenciar cansancio emocional durante las jornadas
diarias y nocturnas. A su vez, con tan largas jornadas dentro de los centros de
atencion suele provocar en los profesionales despersonalizacion, provocando
similitudes y diferencias del clima organizativo entre departamentos

desagrupandolos de manera continua.

Es asi que, los grupos de departamentos difieren en cuanto a la percepcion del
control, la carga de trabajo experimentada, la equidad, el comportamiento del
liderazgo y la fiabilidad de la informacién. Por ello, la percepcion de un equilibrio
entre las exigencias del trabajo y los recursos se asocia con un menor agotamiento
y un mayor compromiso, que sugiere un mayor desarrollo de los sistemas de
participacion y retroalimentacion, una asignacion transparente y justa, y una

ampliacion selectiva de las areas de control como niveles de intervencion para



promover organizaciones de servicios de ambulancia saludables (Soto, Uglde, &

Amaguaya, 2020).

De esta manera, el clima organizacional interesa, por un lado, las caracteristicas
de las instituciones de salud que se perciben conscientemente y, por otro, el grado
de acuerdo de estas percepciones entre los miembros de la institucién que son

relevantes para la accion médica.

En este sentido, en México Hernandez et al. (2021) reconocié el problema que
engloba el clima organizacional dentro del sector de salud y sugirié que el alcance
y el enfoque de los métodos de medicidén deben coincidir con el alcance y el enfoque
de los resultados. Para ello, primero hay que identificar el resultado. Ya que los
problemas se basan especificamente en el estrés laboral, que logra precisar como
el contiguo de resistencias entusiastas, cognitivas, conductuales y fisioldgicas a los
aspectos adversos y nocivos del contenido del trabajo y el entorno laboral.

En el caso de Ecuador, el sector salubre se ve influenciada por un clima
organizacional inadecuado, que afecta directamente el rendimiento de los expertos
de la salud, por lo cual son expuestos a padecer de estrés laboral. De esta manera,
se produce la desmotivacion del personal limitandolos a cumplir las metas
establecidas por el sistema de salud ecuatoriano, dado que, la falta de compromiso
provoca gue exista poca comunicacion entre el personal y los jefes de area a los

gue se encuentran direccionados (Palacios, 2019).

Por tal motivo, estos factores o incidentes tienen mucho que ver con el tipo de lima
organizacional que se lleva a cabo. Asimismo, las condiciones de trabajo muchas
veces son inadecuadas y el Ministerio de Salud no instituye lineamientos que cada
centro de salud a nivel regional pueda contribuir a la calidad del servicio médico
para la ciudadania. Y tras dicha causa, el exceso de carga laboral y el estrés

provoca que el personal no esté al 100% identificado con su trabajo.

Por ello, Lapo (2018) asegura que, las interacciones que postula entre las variables
personales y organizativas dentro del sistema de salud nacional si pudieron
confirmar la importancia de las interacciones interpersonales y sociales en el clima

organizacional. Por lo tanto, subraya la importancia de los aspectos sociales para



la satisfaccion personal, implica la necesidad de analizar los factores como
motivacion y estrés laboral que afecta positiva o negativamente al personal de salud

de forma longitudinal.

Sin embargo, en el Centro de salud del cantdon Duran estos problemas son
frecuentes, en vista de que, los profesionales del cuidado infantil a diario presentan
sintomas de estrés laboral, entre ellos el exceso de trabajo que provoca tension
muscular, dolor de cabeza y problemas de salud. Mismos que estan relacionadas
al clima organizacional que lleva el centro de Salud, por lo que, este no cuenta con
buena comunicacion, incitando una gestion ineficiente para la salud ocupacional y

recursos humanos del Centro.

A su vez, el estrés laboral conjuntamente con el deficiente clima organizacional
provoca que las jornadas de trabajo sean excesivas, induciendo al absentismo,
aburrimiento y disminucion del rendimiento por parte de los profesionales del

cuidado infantil.

Frente a lo establecido anteriormente, se formula la siguiente pregunta de
investigacioén: ¢ Cual es la relacién entre clima organizacional y estrés laboral de los
profesionales del cuidado infantil del centro de salud, Ecuador 20227?; y las
preguntas especificas son ¢Cual es la relacidon del clima organizacional con el
cansancio emocional de los profesionales del cuidado infantil del centro de salud,
Ecuador 2022?; ¢Cuél es la relacion del clima organizacional en la
despersonalizacion de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador 20227; y ¢ Cudl es la relacion del clima organizacional con la realizacion
personal en el trabajo de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador 2022?

Por lo tanto, el trabajo tiene como finalidad trabajar conscientemente y adquirir
conocimientos tedricos bajo un enfoque sistematico y estructurado, para establecer
la incidencia que tiene el clima organizacional en el estrés laboral del personal de
cuidado infantil. En efecto, los resultados obtenidos siempre tienen un objetivo en
mente, y puede solucionarse mediante estrategias de mejora, que pueden lograrse

a través de busquedas especificas, pero también por pura casualidad.



Por ello, el presente trabajo propone fortalecer las bases del potencial humano y
disefio organizacional del Centro de Salud del canton Duran, beneficiando al
personal y sobre todo disminuir el cansancio emocional, despersonalizacion y
desmotivacién a sus labores, otorgando motivacién y estrategias para lograr los
objetivos propuestos por el Centro y por el Sistema de salud Nacional,
incrementando el rendimiento participativo de cooperacion y solidaridad entre

comparieros.

En consecuencia, se plantea como objetivo principal Determinar la relacién entre el
clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el
centro de salud, Ecuador, 2022. Ademas, los objetivos especificos que permitiran
lograr el general son: 1. Analizar la relacion del clima organizacional con el
cansancio emocional los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022; 2. Identificar la relacibn del clima organizacional en la
despersonalizacion de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022; y 3. Conocer la relacion del clima organizacional con el realizacion
personal en el trabajo de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022.

Por consiguiente, las hipétesis de estudio se establece de la siguiente manera: El
clima organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral de los
profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022, en
consecuencia, las hipotesis especificas son: 1. El clima organizacional se relaciona
significativamente con el cansancio emocional los profesionales del cuidado infantil
en el centro de salud, Ecuador, 2022; 2. El clima organizacional se relaciona
significativamente en la despersonalizacion de los profesionales del cuidado infantil
en el centro de salud, Ecuador, 2022; y 3. El clima organizacional se relaciona
significativamente con la realizacion personal en el trabajo de los profesionales del

cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Para llevar a cabo este estudio, se revisan los siguientes estudios afines con

las variables de investigacion:

A nivel internacional se toma en cuenta el trabajo realizado en Colombia,
Chiang et al. (2022) con el objetivo fue conocer el efecto que se genera entre el
clima organizacional y cansancio emocional entre dos grupos de funcionarios. Para
lo cual, la metodologia de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal y nivel descriptivo. Concluyendo que el cansancio
emocional no es afecto directamente por el clima organizacional ya que el resultado
de correlacion fue de un 17%, donde el cansancio emocional no siempre se ve
influenciado en los cambios que se generen en el clima organizacional, ya que el
factor se ve incluso aliterado por factores personales fuera del ambiente laboral.
En tal virtud, el trabajo aporta a la investigacién con coeficientes y fiabilidad del

modelo de encuesta para conocer las dimensiones a ser utilizadas.

En la Ciudad de Hsinchu, China, Tsui et al. (2019) con el objetivo explorar la
relacion entre el clima organizacional, el estrés y el desgaste laborales de los
hospitales de la ciudad. El estudio de basa en la metodologia fue de tipo basico,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel descriptivo. Concluyendo que
la relacion de las variables puede ayudar a los hospitales a crear un lugar de trabajo
agradable y saludable, instruir a los gestores de los hospitales sobre cémo mejorar
sus climas organizativos y reducir el estrés laboral y el agotamiento en el lugar de
trabajo de los profesionales. De esta manera, el trabajo aporta con informacion
relevante acerca de los procesos de mejora para la calidad del servicio de los

hospitales a través de los resultados.

En Lituania, Galdikiene et al. (2019) plantean como objetivo describir la
asociacion entre el estrés percibido por las enfermeras de atencién primaria y el
clima organizacional en un contexto de equipo. El trabajo se desarrolla con la
metodologia de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental -
transversal y nivel descriptivo. Concluyendo que el estrés se asocia con las
enfermeras con la cultura y el clima organizativos. Llegando a concluir que, todos

los participantes relacionan al clima organizacional con el estrés, por la mala



gestion que se desarrolla en los hospitales. En este sentido, el trabajo aporta con
aguellos lineamientos basados en la percepcion de los problemas ocasionados por

el estrés al clima organizacional o viceversa.

En Chiclayo-Pera se llevado a cabo un estudio realizado por Diaz et al.
(2019) quienes plantearon como objetivo determinar el nivel de relacion que tiene
el clima organizacional y la despersonalizacion en los profesionales de salud. El
trabajo se basa en la metodologia fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y nivel descriptivo. A su vez, concluyeron que las variables se
relacionan de manera significativa, por lo cual, se acepta la hipotesis, es decir,
mientras mas clima organizacional exista el nivel de despersonalizacion sera
mayor. Por lo cual, el trabajo aporta con estrategias de medicion y sobre todo con
procesos estadisticos importantes para medir y comprobar la hipétesis planteada

en la presente investigacion.

Por otro lado, en Irdn, Abedikooshki (2021) tiene como objetivo investigar la
relacion entre el clima organizacional, el estrés y la satisfaccion laborales de las
enfermeras que trabajan en la sala de Covid-19 del Hospital. Asimismo, la
metodologia es de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental
- transversal y nivel descriptivo. Concluyendo que el estrés laboral es alto, pero su
clima organizacional moderado. Encontrando que no existe una relacién
significativa entre variables. El trabajo aporta a la presente investigacion con el
proceso de relaciébn a través de las dimensiones utilizadas como interés,

compaferismo, cambios de turnos, clima, entre otros.

A nivel nacional, en Ambato, Moyano, Norofia y Vega (2022) posee como
objetivo analizar la relacion de los factores psicosociales de riesgo para el clima
organizacional y el estrés laboral de los profesionales de salud. En este sentido, la
metodologia es de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
descriptivo. Este proceso concluye que el clima organizacional no resulta un factor
directo para el estrés laboral, donde el riesgo de estrés solo se incluyen el estima,
exigencias psicolégicas y doble presencia, dejando a un lado el clima
organizacional. Es asi que, el trabajo aporta con aquellos procesos de recoleccion

de informacién mediante items para los cuestionarios e instrumentos de medicion.



Portoviejo-Ecuador, Moreira y Rodriguez (2021) tienen como objetivo
analizar el clima laboral del personal operativo de Portoviejo y como puede
influenciar en la realizacion personal dentro de la institucion. Por lo cual, la
metodologia es de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental
- transversal y nivel descriptivo. En base a esto, se concluye que, en la mayoria de
las personas encuentra niveles alto de realizacion personal, lo que demuestra que
el clima organizacional al ser adecuado dentro de la institucion, favoreciendo al
crecimiento personal del profesional. Por tal sentido, el articulo aporta para el
desarrollo de la investigacion para tomar en cuenta las caracteristicas de la
realizacion personal y que tanto pueden llegar a repercutir en el clima

organizacional.

En Guaranda-Ecuador, Villalba y Pérez (2020) plantean como objetivo
investigar los factores que se relacionan con el clima y estrés laborales en los
trabajadores de las empresas en la ciudad. Para lo cual, la metodologia es de tipo
basico, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel descriptivo. Llegando
a concluir que, los factores de estrés estan direccionados a la influencia del lider,
segundo al clima organizacional y tercero a la escasa cohesion. Esto alude a que,
el clima organizacional incide de manera directa al estrés causado en los
trabajadores, por lo tanto, este trabajo aporta con bases tedricas referenciales para
identificar y aplicar los cuestionarios necesarios y conocer el nivel de participacion

de los factores que intervienen en el estrés.

En Quito, Rodriguez (2019) tiene el objetivo de determinar cdmo se relaciona
el estrés laboral con el ambiente o clima organizacional del personal. Para ello, la
metodologia es de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental
- transversal y nivel descriptivo. Concluyendo que, el factor clima organizacional en
un 53% provoca el estrés laboral; el 29% estrés intermedio; el 15% estrés alto y el
3% estrés bajo. Esto aporta a conocer que el personal presenta estrés laboral, por
el clima organizacional y por otros factores sociodemogréficos. por lo cual, el
estudio presenta lineamientos claves como factores asociados al estrés en el cual

se incluye el clima organizacional.



En Guayaquil-Ecuador, se lleva a cabo un estudio por parte de Ortiz (2018)
planteandose como objetivo determinar la relacion entre el estrés y el clima
organizacional en el Hospital. El estudio tuvo la metodologia de tipo basico, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y nivel descriptivo. Este proceso concluye que
el clima organizacional es deficiente al no contar con ayuda de sus comparieros de
trabajo, repercutiendo en estrés frente a las dificultades presentadas. También, se
presenta un nivel alto de independencia en las actividades, es decir, existe un
ambiente negativo, dificultando el clima organizacional. Este trabajo, aporta con los
lineamientos a tomarse en cuenta en el instrumento de medicion del clima laboral

para conocer el nivel de estrés con el que cuentan los trabajadores.

Dentro de la teoria del clima organizacional se encuentran en el clasico
experimento realizado por Elton Mayo en 1927, en una fabrica de la Compafia
eléctrica Wester, situada en el barrio de Hawthorne de Chicago. Asi, conocido como
el "Experimento Hawthorne", Mayo descubrié que las modificaciones en los
entornos fisicos y sociales del trabajo pueden provocar importantes cambios
emocionales y de comportamiento en los trabajadores, como fatiga, accidentes
laborales, rotacion de personal y reduccion del rendimiento y la productividad
(Iglesias, Torres, & Mora, 2020).

En la década siguiente, también empezaron a conocerse los estudios de Kurt
Lewin sobre la teoria del campo. Segun esta teoria, las actividades psicolégicas de
un sujeto se producen en una especie de campo psicolégico, llamado por el propio
Lewin en 1939 el campo vital, que comprende todos los acontecimientos pasados,
presentes y futuros que pueden influir en el comportamiento del individuo (Bada,
Salas, & Castillo, 2020).

Schneider en el afio 2000 describié el entorno como la percepcion de los
titulares de las actividades, las practicas y los comportamientos, que son
recompensados, apoyados y previstos. Riveray Rincon (2018) reflejaron este punto
de vista al sostener que los climas representan las percepciones de los empleados
sobre la politica, los procesos y los procedimientos previstos, respaldados y

recompensados en relacion con los recursos humanos de la organizacién. El clima



organizacional es una definicion de la percepcion del entorno de trabajo de los

miembros.

En cuanto a enfoque conceptuales el clima organizacional se considera un
sistema significativo con importantes consecuencias para la gestion organizacional.
Ademas, el clima organizacional es uno de los principales impulsores de las
actitudes y comportamientos de las instituciones individuales y grupales (Arias,
Lazo, & Quintana, 2018). Es un espacio que los trabajadores experimentan directa

o indirectamente ser un factor importante en las acciones de los empleados.

Por ello, las empresas deben promover la creatividad e innovacion mediante
el apoyo presupuestario, la valoracion y la contratacién de capital humano. Algunos
piensan que el entorno organizativo es la prueba de que los individuos reciben las
normas de sus acciones y los posibles efectos de su conducta asociados a la

organizacion.

Se considera que una empresa es un sistema abierto que cambia y
promueve las ideas creativas y que hay suficientes recursos, como el tiempo, el
personal y la ayuda de la organizacion, probablemente considere que el entorno
organizativo promueve la actividad creativa y permite arriesgarse a la innovacion
organizativa. En un mundo abierto se fertiliza la innovacién, es decir, el entorno que
permite descubrir nuevos caminos. Se evidencian dos elementos fundamentales

Puntos de vista del clima organizacional (Canales, L6pez, & Napén, 2021).

El primero es el modelo organizativo. En todo el mundo laboral, el clima que
perciben las personas. El segundo es el modo micro que se adapta a una dimension
especifica o clima organizacional. Las situaciones de gestion de este tipo han sido
los retos de clima a los que se han enfrentado los miembros en las dos Ultimas
décadas, las organizaciones han sido las mas implicadas. Para cultivar la
innovacion, las empresas necesitan un clima organizativo competitivo elevando las
ideas (Araya & Medina, 2019).

El clima organizacional es un factor que los practicantes poseen de su
entorno laboral. En esta inteligencia influye en el temperamento de la institucion.

Se logran examinar diferentes elementos o itinerarios para alcanzar la mejora de la



salud. El analisis del clima organizativo se considera aun una experiencia suficiente

naciente en el ambito de la gestion. (Panchi, 2018)

De forma sencilla y eficaz segun Iglesias & Torres (2018) entre las
caracteristicas positivas se encuentra se crea un ambiente comodo de trabajo,
incremento de interés, satisfaccion laboral, mermar el abastecimiento laboral, y

mejorar el nivel de productividad.

Es importante sefalar que para Cabrera (2018) las dimensiones del clima
organizacional estan enfocadas en el entorno de trabajo. Por lo tanto, el potencial
humano es todo lo que una entidad humana puede o podria hacer realmente y que
constituye una novedad, una invencién o un descubrimiento, suponiendo que se
cumplan ciertas condiciones en su entorno humano, incluyendo la educacion, las
técnicas, los marcos conceptuales y morales, asi como los marcos socioculturales;
el término entidad humana puede referirse tanto al ser humano individual como a

la colectividad (el grupo humano en general) o a la humanidad en su conjunto.

De acuerdo con Conrero y Cravero (2020) el potencial humano es todo lo
gue una entidad humana puede o podria hacer realmente que constituya una
novedad, una invencién o un descubrimiento, suponiendo que se den ciertas
condiciones en su entorno humano, incluyendo la educacion, las técnicas, los
marcos conceptuales y morales, asi como los marcos socioculturales; el término
entidad humana puede referirse tanto al ser humano individual como a la
colectividad (el grupo humano en general) o a la humanidad en su conjunto, tomada

como un todo.

Seguido la dimensién del disefio organizativo permite a la empresa
organizarse en las mejores condiciones econdmicas, éticas y de gestion para
alcanzar su objetivo estratégico: generar un crecimiento recurrente y rentable. Para

ello, no hay méas remedio que centrarse en la experiencia de clientes y empleados.

Segun Taipe (2020) el disefio organizativo permite a una empresa

organizarse en las mejores condiciones economicas, éticas y de gestion para
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alcanzar su objetivo estratégico: generar un crecimiento recurrente y rentable. Para

ello, no hay méas remedio que centrarse en la experiencia de clientes y empleados.

Por otro lado, la tercera dimension cultura organizativa se refiere
generalmente como el contiguo de dogmas, valores y creencias de una
organizacion, y como éstos se vinculan en la conducta de los profesionales
(Gonzélez, Paredes, & Nufiez, 2018).

La cultura organizativa de acuerdo con Palafox et al. (2019) afecta a la
experiencia de quienes interactian con la organizacion, como la experiencia de
comprar a un cliente o trabajar con un proveedor. También regula aspectos como
el disefio del espacio de trabajo y las prestaciones. En general, son los lideres de

la empresa los que establecen la cultura.

El estrés se refiere al mecanismo psicologico utilizado por el organismo para
hacer frente a una situacion especialmente estresante o considerada como tal. Es
un medio de resistencias del cuerpo cuando esta sometido a una tension externa.

Esta relacionado con una parte mas bien psicoldgica. (Espinoza, 2018)

Las consecuencias del estrés y patologias asociadas puede ser un
desencadenante de diversas enfermedades, como las cardiovasculares, los
eczemas, las migrafas, etc. Siendo la causa de baja laboral. A menudo se utiliza el
término exceso de trabajo y agotamiento. El estrés provoca un desequilibrio en el
sistema nervioso: estimula los sistemas nerviosos hipotalamo-hipofisis 'y
suprarrenal. (Ortiz A. , 2020)

El sistema simpatico, responsable de muchas actividades independientes de
la voluntad, se estimula entonces, provocando una liberacion de adrenalina, que a
su vez aumenta el ritmo cardiaco. El estrés puede ser temporal y producirse de
forma aislada. El estrés también puede ser crénico y perjudicar gravemente la vida

cotidiana. (Verduzco & Hernandez, 2018)

Las diferentes fases del estrés, consiste en que puede afectar a cualquier
persona, ya sea de forma episédica o diaria, convirtiendose en un verdadero

handicap en la vida cotidiana. El estrés corresponde a un conjunto de reacciones
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del organismo que aparecen cuando éste se ve sometido a un cambio brusco de
situacion: es el llamado sindrome general de adaptacion. El cuerpo reacciona

contra lo que percibe como una agresion o una presion.

Segun Quintero (2020) el trabajo de Hans Selye de 1975, hay tres fases en
la reaccion al estrés: va desde una fase alarma que pasa por la de defensa o
resistencia y llega al agotamiento. A la hora de detectar el estrés, existen cuatro

tipos comunes que son diagnosticados por los profesionales de la salud:

Estrés fisico: Suele ser la forma mas evidente de estrés. Puede presentarse
como dolores de cabeza u otros dolores, o puede notar un aumento del ritmo
cardiaco. Otros signos comunes son estar enfermo mas a menudo de lo habitual o

notar tension en todo el cuerpo.

Estrés mental: Esta forma de estrés es bastante comun y f4cil de reconocer,
suele manifestarse en forma de problemas de memoria, dificultad de concentracion

0 ansiedad.

Estrés conductual: Este tipo de estrés puede ser mas dificil de diagnosticar
por si mismo se manifiesta como un cambio en los habitos actuales, como comer
mas o menos de lo habitual, los patrones de suefio, el retraimiento social y la

evitacion de las responsabilidades habituales.

Estrés emocional: Esta es otra forma que es dificil de diagnosticar, cuando
el cuerpo experimenta estrés emocional, tiende a prepararse para luchar o huir, lo
gue puede manifestarse de forma furtiva. Los signos de estrés emocional pueden

ir acompanados de un aumento de la agitacion o la melancolia.

En cuanto a la segunda variable de estrés laboral, la teoria inicia con la
etimologia latina de la palabra estrés significa "apretar”. Historicamente, el término
ha expresado tanto el sufrimiento y las privaciones resultantes de una vida de
penurias como una fuerza, una presion de deformacion, a largo plazo. En la
actualidad, el término estrés es una fuente de ambigledad y confusion debido a su
polisemia (Bada, Salas, & Castillo, 2020). El estrés en el trabajo se refiere a un

proceso que a menudo se confunde con sus antecedentes estresores) las
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respuestas fisiologicas, psicoldgicas o de comportamiento a los estresores y las

consecuencias a nivel individual y organizativo.

Segun el enfoque tedrico, el estrés se define como una reaccion del
organismo a un estresor como en el enfoque bioldgico lineal del padre del estrés,
tratAndose de un desequilibrio entre las exigencias psicolégicas y la latitud de
decision modelo de Karasek, los esfuerzos y las recompensas modelo de Siegrist
o las exigencias laborales y los recursos modelo de Demerouti; una relacion

integradora de la psicologia de la salud de Bruchon-Schweitzer (Bareas, 2018).

El estrés laboral es una correspondencia personal entre el individuo y el
entorno, una analogia que es estima por el mismo como algo que sobresale los
recursos y pone en riesgo el bienestar. En las definiciones teoricas se trata de la

reaccion de estrés se expresa un consenso en torno a la nocién de desequilibrio.

Es asi como el estrés en lo laboral se produce cuando un profesional aprecia
una inestabilidad cuando hace algo en el trabajo y los medios disponibles para
responder. Las situaciones de estrés que persisten tener efectos en el personal,
jornadas de trabajo perdidas, pérdida de calidad de la fabricacion, desmotivacion,
entre otros (Monterrosa, Ruiz, & Mejia, 2020).

La opinion generalizada es que el buen estrés permite a los empleados
rendir al maximo, mientras que el mal estrés enferma a las personas. Sin embargo,
cientificamente no existe el estrés bueno o malo, sino que es un fenomeno de
adaptacion del organismo que el entorno hace necesario. Por otra parte, hay que

distinguir entre estrés agudo y crénico. (Verduzco, Garcia, & Mercado, 2018)

El estrés agudo corresponde a las reacciones del cuerpo cuando se enfrenta
a una amenaza 0 a un tema concreto (hablar en publico, cambio de trabajo,
situacion inesperada. Cuando la situacion termina, los sintomas de estrés cesan
poco después. Mientras que, el estrés cronico es la respuesta de nuestro cuerpo a
una situacion estresante de larga duracion: cada dia en el trabajo, tenemos la
impresion de que lo que se nos pide en el trabajo supera nuestras capacidades. El
estrés cronico siempre tiene efectos negativos sobre la salud. (Valderrama &
Polino, 2020)
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El enfoque de prevencion colectiva consiste en reducir las fuentes de estrés
en la empresa actuando directamente sobre la organizacion, las condiciones de

trabajo, las relaciones sociales, entre otros.

Pero, para Bustamante y Velarde (2018) el cansancio emocional aquellos
mareos, dolores de cabeza o palpitaciones relacionados con la ansiedad tensiones
musculares o incluso dolores de espalda trastornos alimentarios relacionados con

el estrés, tratandose de una fatiga que puede llevar a la frustracion.

Para Rodriguez et al. (2018) el cansancio emocional es un desequilibrio
entre lo que se da y lo que se recibe. Donde se busca constantemente un equilibrio
mental, emocional y fisico, que puede verse afectado por factores externos como
el horario de trabajo, motivacion, carga laboral, etc. Entonces, El cansancio
emocional es un estado de sobrecarga ante el esfuerzo. No se trata solo de un
exceso profesional, sino también de la carga de asumir conflictos,

responsabilidades o estimulos de caracter emocional o cognitivo.

Ademas, la perturbacion de despersonalizacién/desrealizacion se determina
por un sentimiento perseverante o recurrente de alejamiento del adecuado
organismo o de los métodos mentales, sintiéndose como un presente exterior de la

propia vida.

Por su parte Llerena y Molina (2022) aseguran que, el es un sentimiento
firme o recurrente de alejamiento del propio ser o de los métodos cerebrales,
sintiéendose como un componente fuera de la propia vida por un sentimiento de

alejamiento del propio entorno (desrealizacion).

La realizacion personal en el trabajo es un poco de todo eso se trata de la
plenitud donde cada ser humano posee su propia concepcion de ella, ya que esta
intimamente ligada a la motivacion que lleva al conocimiento profesional (Garcia &
Forero, 2018).

Intriago (2019) ostenta que la plenitud es un sentimiento que vincula el
bienestar y los logros. Considerando la culminacion de la realizacion y esta puede

ser profesional o personal. Obviamente, ambos van de la mano. De tal manera que,
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la realizacién profesional desarrolla la creatividad individual en el trabajo y mejora

la productividad de todo el equipo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

Como cita CONCYTEC (2020) el tipo de investigacion basica es un
procedimiento mediante el cual se lleva a cabo de forma secuencial una
determinada accion relacionada con la investigacién y la realizaciéon con fines
cientificos. Por ello, la investigacion se basoé en una investigacion basica que ya el
estudio no es aplicativo, por ende, se tratd de un estudio que tiene como proposito

esclarecer el conocimiento cientifico.

El disefio de investigacion no experimental de corte transversal es una
investigacién estadistica en la que no se manipulan una o varias variables y se mide
en un determinado tiempo sin la interposicion directa del investigador (Hernandez,
2020). Este disefio permitié observar el problema frente a sus causas sin ningun
tipo de manipulacion de las variables, ademas fue transversal por el periodo de

intervencion correspondiente al afio 2022.

El enfoque cuantitativo describe la forma mas objetiva de toma de datos
numeéricos y analisis estadisticos. Siendo un término que designa el método de las
encuestas o los estudios por cuestionario. Y tiene como objetivo obtener datos
numéricos sobre la poblacion respondiendo a una serie de preguntas, a menudo
administradas mediante items estructurados (Graterol, 2019). La investigacion fue
de enfoque cuantitativo ya que, se aplicO las encuestas, obteniendo datos
numéricos que posteriormente fueron analizados estadisticamente mediante tablas

de frecuencia y figuras.

El nivel de correlacién mide la relacién entre dos variables y calcular su
correlacion, es decir, el andlisis de correlacion calcula incluso el nivel de
significancia (Hernandez, 2020). Aqui se relacioné las variables de estudio clima

organizacional y estrés laboral, con sus respectivas dimensiones.
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Figura 1 Disefio del tipo de investigacion

Donde:

e M: es la muestra correspondiente a los profesionales del cuidado infantil

en el centro de salud, Ecuador, 2022

e 0O1: Observacion de la variable estrés laboral en los profesionales del
cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022

e 0O2: Observacion de clima organizacional en los profesionales del

cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022

r: relacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizacién

El clima organizativo es un conjunto de caracteristicas estables que
describen una determinada organizacion y que afectan significativamente al
comportamiento y las emociones de sus miembros (Panchi, 2018). En cuanto a su
definicibn operacional los centros de salud necesitan un clima organizativo
competitivo en el que los encargados de la institucién puedan elevar sus ideas.

Entre sus dimensiones se encuentra:

a) Condiciones laborales

b) Comunicacion
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¢) Involucramiento laboral

Indicadores: Cooperacion, retos, trabajo en equipo, relaciones grupales,
colaboracion, superacion de obstaculos, reconocimiento de logros, compromiso,

calidad de vida laboral, pertinencia y reparto de funciones.

La escala es ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Sin
importancia, 2. Poca importancia, 3. Relativa importancia, 4. Mucha importancia y

5. Extrema importancia).

El estrés en el trabajo hace referencia a un proceso que frecuentemente se
confunde con sus antecedentes estresores que causan cansancio emocional,
despersonalizacion y una baja realizacion personal (Barradas, 2018). La definicion
operacional responde a aquellas respuestas fisioldgicas, psicologicas o de
comportamiento a los estresores y las consecuencias a nivel individual y

organizativo. Las dimensiones son:

a) Cansancio emocional
b) Despersonalizacion

c) Realizacion personal en el trabajo

Indicadores: Fatiga, frustracion, maltrato, despreocupacion, motivacion y

conocimiento profesional.

Escala: Ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Nunca, 2. Casi

nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacién esta representada por un conjunto de personas que poseen
particularidades semejantes y estan distribuidas en un solo territorio o lugar, que
son aptos para proporcionar una amplia vision de las diferentes caracteristicas de

un objeto de estudio (Pineda, Alvarado, & Canales, 2018). El numero total de la
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poblacion fue de 70 profesionales del area de cuidado infantil del centro de salud,
Ecuador, 2022.

La poblacion, ha sido seleccionada de acuerdo a los siguientes criterios:

Criterio de inclusion:

e Profesionales del &rea de cuidado infantil del centro de salud de
Duran, 2022.
e Profesionales masculino y femenino del area de cuidado infantil

centro de salud de Duran, 2022.

Criterios de exclusion:

e Profesionales que no pertenecen al area de cuidado infantil del centro
de salud de Durén, 2022.

e Profesionales que no pertenecen al centro de salud de Duran, 2022.

3.3.2 Muestra

La muestra, es el grupo objetivo capaz de representar a la poblacion general
cuanto mas precisa sea la composicion de la muestra para representar a la
poblacion en las cuestiones estudiadas, mayor sera su representatividad en la
investigacién (Hernandez, 2020). Es necesario mencionar que al ser un nimero de
poblacion totalmente manejable se tom6 como muestra a la totalidad N=70

profesionales del area de cuidado infantil.

3.3.3 Muestreo

Para Grudemi (2019) el muestreo no probabilistico permite al investigador
elegir muestras apoyadas en su criterio, a base de las causas particularidades
semejantes. Es asi que, una caracteristica del proceso de seleccion fue que la
estructura de la poblacion de profesionales de cuidado infantil fue intencional, a

guienes se seleccionaron por conveniencia.
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3.3.4 Unidad de analisis

La unidad de andlisis de la investigacién es el profesional del cuidado infantil

del centro de salud donde se aplicé el cuestionario

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccidén de datos

Para Avila (2020) la técnica de encuesta estd compuesta de preguntas que
ayuda a la obtencion de informacion a fin de conocer el criterio de la muestra de
estudio. Se aplicara las encuestas a los profesionales del cuidado infantil en el

centro de salud que laboran en el afio fiscal 2022.

El el instrumento de recoleccion de datos tanto verbales como numéricos
gue se utiliza en la etapa de recogida de informacidbn empirica primaria esta
asociada a la solucién de una serie de tareas especificas que son cruciales para

garantizar la fiabilidad de los resultados finales de la investigacion (Salas, 2020).

El cuestionario de encuesta de la variable de clima organizacional se valido
con expertos, misma que se estuvo compuesta de 25 preguntas correspondiente a
las dimensiones (Ver anexo 3). Asimismo, el cuestionario de encuesta de la variable
estrés laboral se validé con expertos y se compone de 24 preguntas de acuerdo

con las dimensiones (Ver anexo 4).

Fichatécnica de instrumento 1

Nombre: Test que mide la variable de clima organizacional por Jacobo (2021)
Adaptacion: Abad Moreira, Nicole Gisella

Dimensiones: 3

Baremos: Sin importancia, poca importancia, relativa importancia, mucha
importancia y extrema importancia.

Fichatécnica de instrumento 2

Nombre: Test que mide la variable de estrés laboral por Maslach (1003) MBI para
estrés laboral.

Adaptacion: Abad Moreira, Nicole Gisella

Dimensiones: 3

Baremos: Nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y siempre
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3.4.3 Validez y confiabilidad
Validez

La validez de un instrumento es cuando realmente se mide lo que pretendia
medir o si los datos recogidos describen realmente las cuestiones que se
pretendian investigar. Si los instrumentos de medida miden siempre lo que no es,

pueden ser fiables, pero no son validos (Melgar, 2020).

En este contexto, la validez se lo utilizd para definir los instrumentos que
fueron aplicados con el fin de obtener informacion. En tal sentido, los dos
instrumentos estuvieron evaluados por tres expertos que tienen conocimientos en
la salud y clima organizacional, quienes proporcionaron criterios de mejora y
relevancia para que los cuestionarios sean adecuados al tema. En la siguiente tabla

se especifica los expertos a considerar:

Tabla 1
Expertos
Orden Apellidos y Grado Pertinencia Relevancia Claridad
Nombres
1 Gabriela Fernanda Magister en X X X
Arboleda Fabara gestion de los
servicios de
salud
2 Jessica Katherine Magister en X X X
Veloz Camino gestion de los
servicios de
salud
3 Lady Mariuxi Flores Magister en X X X
Gonzéalez gestion de los
servicios de
salud

Fuente: Datos de tres expertos en gestion de los servicios de salud que intervinieron para la validez
de los instrumentos.

Confiabilidad

En el analisis de validez y confiabilidad de los dos instrumentos, se lo ha
realizado mediante la prueba piloto aplicado a 7 trabajadores del centro de salud.
En el cual, a través del programa estadistico SPSS los valores de Alfa de Cronbach

para cada una de las variables son las siguientes:
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Tabla 2

Prueba de confiabilidad para la variable Clima organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 7 1000
Excluido® 0 a
Total i 100,0

a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa e [ de
Cronbach elementos
a10 28

Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion del instrumento al personal
de salud

En este caso el resultado del andlisis de confiabilidad que se obtuvo
mediante la prueba piloto aplicado a 7 profesionales del cuidado infantil en el centro
de salud fue aquel valor de Alfa de Cronbach de ,810 para la variable clima
organizacional lo que significa que el instrumento es bueno y aplicable de acuerdo

con la valoracién de la fiabilidad de las interrogantes.
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Tabla 3

Prueba de confiabilidad para la variable clima organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
[ %
Casos  Valido 7 100,0
Excluido® 0 a
Total 7 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
811 24

Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion del instrumento al personal
de salud

El resultado del andlisis de confiabilidad que se obtuvo mediante la prueba
piloto aplicado a 7 profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, donde el
valor de Alfa de Cronbach fue de ,811 para la variable de estrés laboral lo que
significa que el instrumento es bueno y aplicable de acuerdo con la valoracién de

la fiabilidad de las interrogantes.
3.5 Procedimientos

El procedimiento de investigacion estuvo comprendido en las variables clima
organizacional y estrés laboral, el procedimiento de indagacion inicid con la
busqueda de informacién de acuerdo a teorias y literatura de alto rigor cientifico, es
asi, como se opt6 por recurrir a las revistas indexadas de los ultimos cinco afios,
mismos que fueron analizadas. Asimismo, se busco el instrumento adecuado para

ser utilizado en la investigacién, y al tenerlo se efectu6 una investigacion de campo.
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La recoleccion de los casos se dio previa autorizacion por parte del director
del centro de salud, a quién se le dio a conocer el propoésito del estudio y los actores
inmersos, a fin de contar con el respaldo de la institucion. Para ello, fue necesario
una solicitud. Posteriormente, se realizé la validacién y confiabilidad de los
instrumentos, mismos que estuvieron validados por tres expertos. Tras su
confirmacion fue pertinente recurrir a una prueba piloto, tomando a 7
representantes de la muestra total, para verificar si el cuestionario es totalmente
fiable los casos estuvieron procesados en el SPSS, aqui se hizo uso de del
coeficiente alfa de Cronbach, a fin de identificar la fiabilidad estadistica necesaria
para garantizar la validez y precision del analisis estadistico para su aplicacion, y

posterior a ello su aplicacion y analisis.

3.6 Método de analisis de datos

Tras haber validado los cuestionarios correspondientes a clima
organizacional y estrés laboral con los expertos, se procedi6 a recolectar la
informacion por medio de los 7 profesionales del cuidado infantil del centro de salud.
Las respuestas fueron procesadas en el programa estadistico SPSS, ahi se
enlistaron las preguntas y respuestas del pilotaje dando un resultado entre bueno y
aceptable, valor que se extrae del coeficiente de alfa de cronbach (Ver Anexo 5y
6).

En cuanto al procesamiento de los datos que se obtuvieron de la encuesta
procedente de la muestra total N=70, se efectuaron las mismas preguntas al grupo
de profesionales. Se trata de una actividad de investigacion destinada a recoger
datos que de igual forma se procesaron en el programa estadistico con el objetivo
de obtener el nivel de significancia estadistica por medio de la correlacion de

Pearson, la cual fue analizada e interpretada en tablas y graficas.

3.7 Aspectos éticos

El valor de los resultados obtenidos no se opuso al cumplimiento de las
normas éticas destinadas a proteger a cada uno de los profesionales de salud que
participan en el estudio. Las normas éticas coherentes con los requisitos actuales

para la realizacion de toma de datos u opiniones son el resultado de los esfuerzos
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de expertos. Por ende, se abord6 el ambito de la proteccion de los derechos y la
seguridad de los sujetos de la investigacion, y el autor intelectual del estudio
encargado de procesar los datos es quien se encargé de los andlisis e

interpretaciones estadisticas.

En cuanto a los principios que proporciona el Codigo de Etica de la
Universidad Cesar Vallejo para la investigacion, se considerdé al principio de
beneficencia que hace mencion a la ayuda voluntaria de los participantes para la
recoleccion de informacién dentro del centro de salud. A su vez, el principio de no
maleficencia proporcion6 veracidad y claridad en los resultados, evitando que los
profesionales del cuidado infantil corran el riesgo de algun problema laboral.
Juntamente con el principio de independencia y justicia, los profesionales pudieron
colaborar de manera voluntaria, y en el caso que formen parte del trabajo no se les

irrespetd ningun derecho como la autenticidad, respeto y confidencialidad.

Las bases de datos e investigadoras internacionales y nacionales
recopiladas fueron respaldadas éticamente por seguir las directrices de reserva de
respetar la autoria del contenido. Ademas, se hizo uso de la Declaracion de Helsinki
de la Asociacion Médica Mundial, donde se expone que hay recomendaciones
como el respeto a los datos informativos bajo confidencialidad de quienes forman
parte de la muestra de estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nivel bajo 5 7,1 7,1
Nivel medio 65 92,9 100,0
Nivel alto ,0 ,0 ,0
Total 70 100,0

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla 4 se puede evidenciar, los resultados de la distribucion de
frecuencia sobre la variable clima organizacional en un centro de salud de cuidado
infantil, observando que de los 70 profesionales del area de cuidado infantil el
92,9% tienen un nivel medio, mientras que el 7,1 % obtuvieron un nivel bajo, el ,0
% con nula participacion en el nivel alto. En este sentido, la variable de acuerdo con
la revision de la literatura fundamentada en bases teéricas se descubrié que las
modificaciones en los entornos fisicos y sociales del trabajo pueden provocar
importantes cambios emocionales y de comportamiento en los trabajadores, como
fatiga, accidentes laborales, rotacion de personal y reduccién del rendimiento y la
productividad (lglesias, Torres, & Mora, 2020). Ademas, el clima organizacional es
uno de los principales impulsores de las actitudes y comportamientos de las
instituciones individuales y grupales, es decir, es un conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que los profesionales experimentan directa o indirectamente ser
un factor importante en las acciones de los empleados. Por ello, los centros de
salud e instituciones afines deben buscar promover la creatividad e innovacion
mediante el apoyo presupuestario, la valoraciéon y la contratacion de capital
humano. Algunos piensan que el entorno organizativo es la prueba de que los
individuos reciben las normas de sus acciones y los posibles efectos de su conducta

asociados a la organizacion.
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Tabla 5

Distribucion de frecuencias de la variable estrés laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nivel bajo 3 4,3 4,3
Nivel medio 67 95,7 100,0
Nivel alto ,0 ,0 ,0
Total 70 100,0

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla 5 se puede evidenciar de forma detallada, los resultados de la
distribucion de frecuencia sobre el estrés laboral, evidenciando que, 95,7% tiene un
nivel medio de estrés, el 4,3 % obtuvieron un nivel bajo, mientras que nadie obtuvo
el nivel bajo. En este sentido se observa que en su mayoria los profesionales
padecen de estrés laboral, que basicamente es una relacion particular entre la
persona y el entorno, una analogia que pone en riesgo el bienestar. Las
consecuencias del estrés y patologias asociadas puede ser un desencadenante de
diversas enfermedades, como las cardiovasculares, las irritaciones, las migrafas,
etc. El estrés laboral es la principal causa de baja laboral. A menudo se utiliza el
término exceso de trabajo y agotamiento. El estrés provoca un desequilibrio en el
sistema nervioso: estimula los sistemas nerviosos hipotalamo-hipofisis 'y
suprarrenal. El sistema simpatico, responsable de muchas actividades
independientes de la voluntad, se estimula entonces, provocando una liberacion de
adrenalina, que a su vez aumenta el ritmo cardiaco. Entonces, se determina que el
estrés puede ser temporal pero también puede ser cronico y perjudicar gravemente
la vida cotidiana, aqui el cuerpo reacciona contra lo que percibe como una agresion,

desequilibrio o una presion en el entorno de trabajo que se desenvuelve la persona.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias de la variable clima organizacional por dimensiones

V1. Clima D1. D2. Toma de D3. D4.
organizacional Condiciones decisiones Comunicacién Involucramiento
laborales
Nivel bajo 7,1 5,7 12,9 30,0 10,0
Nivel 92,9 94,3 87,1 70,0 90,0
medio
Nivel alto ,0 ,0 ,0 ,0 ,0
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla 6 se puede demostrar la distribucion de frecuencias de la variable
clima organizacional por dimensiones, en la cual existe un nivel medio es la de
condiciones laborales con el 94,3% a comparacion de las otras, asi mismo hay un
nivel bajo en cuanto a la comunicacion con un 30,0%, finalmente se observa los
restantes como la de toma de decisiones e involucramiento en relacion con el nivel
alto los cuales tiene una nula participacién. En este sentido se puede evidenciar
gue la mayoria de los porcentajes de los profesionales de salud muestran en
general un nivel entre medio y alto en funcion de la aceptabilidad, lo que significa
gue las malas condiciones de trabajo pueden incluir cosas como: entornos
fisicamente peligrosos que podrian mejorarse tras evidenciar la problematica que
genera. Otro de los factores que genera un deficiente entorno y condiciones
laborales es la utilizacion inadecuada del espacio, como la mala iluminacién y las
instalaciones no ergondémicas para los empleados. Por lo que, es evidente la
cultura de trabajo deficiente que lleva el centro de salud, a la cual se puede sumar
otros desafios como es la falta de competencia sana, politicas incumplidas en el
lugar de trabajo, acoso por parte de los comparieros o clientes, estrés inusualmente
alto, falta de reconocimiento de los logros o discriminacion por motivos de etnia,

género, incluso nivel de educacion.
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Tabla 7

Distribucion de frecuencias de la variable de estrés laboral por dimensiones

V2. Estrés D1. D2. D3.
laboral Cansancio Despersonalizacién Realizacion
emocional personal en
el trabajo
Nivel bajo 4,3 4,3 7,1 ,0
Nivel medio 95,7 95,7 91,4 100,0
Nivel alto ,0 ,0 ,0 ,0
Total 100 100 100 100

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla 7 se puede presentar los resultados de la distribucion de
frecuencias de la variable de estrés laboral por dimensiones, en la cual con un nivel
medio se encuentra el estrés laboral es la de cansancio emocional con un 95,7 %
a comparaciéon de las otras, por consiguiente, con un nivel bajo se encuentra la
despersonalizacion con un 7,1%, el nivel alto de con un cero por ciento de particion
del total de encuestados. En lo que respecta a la variable se puede inferir que las
cifras con mayor presencia en la tabla de distribucién son las dimensiones de
cansancio emocional y despersonalizacion, lo que significa que es un desequilibrio
entre lo que se day lo que se recibe, donde se busca constantemente un equilibrio
mental, emocional y fisico, que puede verse afectado por factores externos como
el horario de trabajo, motivacién, carga laboral, etc. Entonces, el cansancio
emocional es un estado de sobrecarga ante el esfuerzo. No se trata sélo de un
exceso profesional, sino también de la carga de asumir conflictos,
responsabilidades o estimulos de caracter emocional o cognitivo. Ademas, va
acompafado de la despersonalizacion que implica la exclusién del requisito de la
personalidad en cuanto al profesional en la relacion laboral, por lo que es un
trastorno que hace que la persona tenga alterada su percepciéon de si mismo. Se
caracteriza por sensaciones de irrealidad, apatia, amnesia, impresion de estar
separado del cuerpo, pérdida de control, ataque de panico, depresion, ansiedad,

suenfo, estrés, fatiga y otros.
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4.2 Resultados inferenciales

HO: Los datos estudiados no tiene una distribucién normal.
H1: Los datos estudiados corresponde a una distribucion normal.

Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y estrés laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional ,537 70 ,000
Estrés laboral ,540 70 ,000

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En lo que respecta a la tabla 8 se presenta la normalidad de los datos
procesados, obtenidos a partir de la base de datos en SPSS versién 24.0, la misma
gue esta compuesta con el numero de profesionales del cuidado infantil del centro
de salud, cuya muestra correspondiente es de 70 encuestados, es decir una data
muestral superior de 50 unidades de analisis, por lo que se usa el estadistico de
Kolmogrov-Smirnov a fin de determinar aquel procesamiento de normalidad de los
datos, por lo que el nivel de significancia muestra una cifra de 0,000 que se halla
inferior al de 0.05, por lo tanto, se encontrd p=valor<0.01 por lo que se rechaza la
Ho y se acepta la H1; entonces se asume que los datos no tienen una distribucion
no normal, es decir no paramétrica lo que lleva a aplicar el Coeficiente de
correlacién de rangos de Rho Spearman, y se da paso al uso de la prueba de
coeficiente de correlacion, es importante entender que es una medida estadistica
de la fuerza de una relacion lineal entre la variable con las respectiva dimensiones,
esto es esencial para la contrastacion hipotética planteada, mismos que sirven para

dar respuesta a los objetivos especificos del estudio.
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Contrastacion de hipoétesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el estrés laboral

de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral de

los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.

Tabla 9
Contrastacion de hipotesis general

Clima Estrés
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de ,000 ,215
Spearman organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Estrés laboral Coeficiente de ,215 1,000
Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

De los resultados obtenidos en la tabla 9, se puede evidenciar que existe
relacion entre la variable clima organizacional y la dimension estrés laboral, la
significancia es igual a ,000 el cual se encuentra por debajo de 0.05. Por otra parte,
el coeficiente de correlacion es igual a 0,215 siendo un valor positivo bajo, de forma
se rechaza la HO y se acepta la H1, donde el clima organizacional se relaciona
significativamente con el estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en
el centro de salud, Ecuador, 2022. Por ello, de acuerdo a las caracteristicas de la
investigacion, se toma en cuenta la prueba del Coeficiente de correlacion

Spearman.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: La relacién del clima organizacional no se relaciona significativamente con el
cansancio emocional de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022.

H1: La relacion del clima organizacional se relaciona significativamente con el
cansancio emocional de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022.

Tabla 10

Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Clima Cansancio
organizacional emocional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 -,059
Spearman organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Cansancio Coeficiente de -,059 1,000
emocional Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

De los resultados obtenidos en la tabla 10, se puede evidenciar la relacion
entre variable clima organizacional y cansancio emocional, tiene un nivel de
significancia igual a ,000 el cual se encuentra por debajo de 0.05, esto quiere decir
gue existe relacion entre las dos variables. Ademas, el coeficiente de correlacion
esigual a-.059 es decir que la relacion es negativa moderada, por ende, se rechaza
la HO y se acepte la H1, donde la relacion del clima organizacional se relaciona
significativamente con el cansancio emocional de los profesionales del cuidado

infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente en la
despersonalizacion de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022.

H1l: EI clima organizacional se relaciona significativamente en la
despersonalizacién de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022.

Tabla 11

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Clima Despersonalizacion
organizacional

Rho de Clima Coeficiente 1,000 ,127
Spearman  organizacional de

Correlacion

Sig. ,000

(bilateral)

N 70 70

Despersonalizacion Coeficiente 127 1,000

de

Correlaciéon

Sig. ,000

(bilateral)

N 70 70

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

De los resultados obtenidos en la tabla 11, se puede evidenciar que existe
relacion entre variable clima organizacional y despersonalizacion al tener un valor
de significancia igual a ,000 el cual se encuentra por debajo de 0.05. Ademas, el
coeficiente de correlacién es de ,127 siendo una relacion positiva muy baja, lo que
conlleva a rechazar la HO y aceptar la H1. Concluyendo que, el clima organizacional
se relaciona significativamente en la despersonalizacion de los profesionales del

cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la realizacion
personal del trabajo de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la realizacion
personal del trabajo de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022

Tabla 12

Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Clima Realizacion
organizacional personal
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,000
Spearman organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Realizacion  Coeficiente de 1,000 1,000
personal Correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

De los resultados obtenidos en la tabla 12, se puede evidenciar existe

relacion entre variable clima organizacional y realizacion personal, donde se
observa que el nivel de significancia es igual a ,000 el cual se encuentra por debajo
de 0.05. evidenciando ademas que, el coeficiente de correlacion es igual a 1,000,
esto quiere decir que existe una correlacion positiva grande y perfecta, por lo que
se rechaza la HO y se acepta la H1, donde, el clima organizacional se relaciona
significativamente con la realizacién personal del trabajo de los profesionales del

cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se buscé determinar la relacion entre el clima
organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro
de salud, Ecuador, 2022, en los resultados de la distribucion de frecuencias se pudo
evidenciar que de los 70 profesionales del area de cuidado infantil en su mayoria el
92,9% refleja un nivel medio de clima organizacional, frente a un 95,7 % quienes

tienen tiene igual poseen un nivel medio de estrés.

En lo que describe al objetivo general de acuerdo a los resultados obtenidos
se muestran que existe una relacion entre las variables clima organizacional y
estrés laboral donde el coeficiente de correlacion rho de Spearman da como
resultado rs = .215™, y un p valor = .000 < .05, siendo una correlaciéon positiva y

estadisticamente significativa, aunque baja.

Este resultado concuerda con lo investigado por Villalba y Pérez (2020) en
Ecuador quienes han investigado la relacién que tiene el clima organizacional y
estrés laborales en los trabajadores de las empresas de la ciudad de Ambato. Para
lo cual, a través de la metodologia tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y nivel descriptivo, llegan a concluir que, los factores de estrés estan
direccionados a la influencia que tiene el lider en la empresa, asi como del clima
organizacional que se lleva a cabo y también con la escasa cohesion. Esto alude a
gue, el clima organizacional incide de manera directa al estrés causado en los

trabajadores.

Asimismo, en Quito, Rodriguez (2019) en su trabajo determina la relacién
existente entre estrés laboral con el ambiente o clima organizacional del personal.
Para ello, la metodologia es de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental-transversal y nivel descriptivo. Concluyendo que, el factor clima
organizacional provoca el estrés laboral en un 53%; y de este porcentaje el 29%
viene siendo estrés intermedio; el 15% estrés alto y el 3% estrés bajo, esto permite
aludir que, al no mejorar el ambiente de trabajo, los colaboradores de la empresa

pueden verse afectados por el estrés.
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En este sentido, con la revision de la literatura fundamentada en bases
tedricas se expresa que las modificaciones en los entornos fisicos y sociales del
trabajo pueden provocar importantes cambios emocionales y de comportamiento
en los trabajadores, como fatiga, accidentes laborales, rotacion de personal y

reduccion del rendimiento y la productividad (lglesias, Torres, & Mora, 2020).

De igual manera el clima organizacional es uno de los principales impulsores
de las actitudes y comportamientos de las instituciones individuales y grupales
(Arias, Lazo, & Quintana, 2018). Ademas, es un conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que los trabajadores experimentan directa o indirectamente ser

un factor importante en las acciones de los empleados.

Por lo tanto, Canales et al. (2021) considera que un ambiente de trabajo
positivo también contribuye a un buen bienestar psicoldgico, cuando todo el mundo
esta contento en el trabajo y eso se irradia de ellos, evitando que se generen riesgos
en su salud, como es el caso del estrés laboral. De esta manera, en toda empresa
se debe promover suficientes recursos que ayuden a mantener un entorno

organizativo creativo, motivador, innovador y sobre todo cooperativo.

Entre los puntos fuertes de la comunidad laboral figuran la franqueza, el
trabajo en comun, el humor mutuo, la diversidad de experiencias laborales y un
ambiente de trabajo bueno y flexible. También se hace mencion el papel del gestor
en la creacion de una buena comunidad de trabajo como uno de los recursos mas
importantes en el ambito de las discapacidades del desarrollo (Araya & Medina,
2019).

Por otra parte, con respecto al objetivo especifico uno de acuerdo a los
resultados obtenidos se muestra que existe una relacion entre el clima
organizacional con la dimension de cansancio emocional donde el coeficiente de
correlacion rho de Spearman da como resultado rs = -.059™, y un p valor = .000 <

.05, siendo una correlacion negativa y estadisticamente inversa, aunque moderada.

Este resultado concuerda con lo investigado por Chiang et al. (2022)
quienes plantean como objetivo conocer el efecto que se genera entre el clima

organizacional y cansancio emocional entre dos grupos de funcionarios. Para lo
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cual, la metodologia de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal y nivel descriptivo permite concluir que el cansancio
emocional no es afecto directamente por el clima organizacional ya que el resultado
de correlacion fue de un 17%, donde el cansancio emocional no siempre se ve
influenciado en los cambios que se generen en el clima organizacional, ya que el

factor se ve incluso aliterado por factores personales fuera del ambiente laboral.

Revisando la literatura, Iglesias & Torres (2018) asegura que, entre las
caracteristicas positivas se encuentra se crea un ambiente comodo de trabajo,
incremento de interés, satisfaccion laboral, mermar el abastecimiento laboral, y

mejorar el nivel de productividad, evitando que se genere cansancio emocional.

De esta manera, el clima organizacional es un factor que los practicantes
poseen de su entorno laboral. En esta inteligencia influye en el temperamento de la
institucién. Se logran examinar diferentes elementos o itinerarios para alcanzar la
mejora de la salud. El analisis del clima organizativo se considera alun una

experiencia suficiente naciente en el &mbito de la gestion. (Panchi, 2018)

Ademas, desde el punto de vista de Rodriguez et al. (2018) el cansancio
emocional es un desequilibrio que presenta el trabajador, donde se ve afectado la
parte mental, emocional y fisico, por factores externos como el horario de trabajo,
motivacion, carga laboral, funciones, etc. Entonces, el cansancio emocional es un
estado de sobrecarga ante el esfuerzo. No se trata sélo de un exceso profesional,
sino también de la carga de asumir conflictos, responsabilidades o estimulos de

caracter emocional o cognitivo.

Ademas, con respecto al objetivo especifico dos de acuerdo a los resultados
obtenidos se muestran que existe una relacion entre el clima organizacional y la
dimension de despersonalizacién de los profesionales del cuidado infantil donde el
coeficiente de correlaciéon rho de Spearman da como resultado rs = ,127", y un p
valor = .000 < .05, siendo una correlacion positiva y estadisticamente significativa,

aungque muy baja.

Este resultado concuerda con lo investigado por Diaz et al. (2019) quienes

plantearon como objetivo determinar el nivel de relacion que tiene el clima
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organizacional y la despersonalizacion en los profesionales de salud. El trabajo se
basa en la metodologia fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y nivel descriptivo. A su vez, concluyeron que las variables se
relacionan de manera significativa, por lo cual, se acepta la hipétesis, es decir,
mientras mas clima organizacional exista el nivel de despersonalizacién sera

mayor.

Sin embargo, dentro de la literatura referencial del marco teérico se puede
citar Llerena y Molina (2022) aseguran que, el trastorno de
despersonalizacion/desrealizacion se caracteriza por un sentimiento persistente o
recurrente de alejamiento del propio cuerpo o de los procesos mentales,
sintiéndose como un observador externo de la propia vida (despersonalizacion), y/o

por un sentimiento de alejamiento del propio entorno (desrealizacion).

En este sentido, el trastorno de despersonalizacion/desrealizacion se
caracteriza por un sentimiento persistente o recurrente de alejamiento del propio
cuerpo o de los procesos mentales, sintiéndose como un observador externo de la

propia vida.

En cuanto al objetivo especifico tres de acuerdo con los resultados obtenidos
se muestran que existe una relacion entre el clima organizacional con la realizacion
personal donde el coeficiente de correlacion rho de Spearman da como resultado
rs = 1.000”, y un p valor = .000 < .05, siendo una correlaciéon positiva y

estadisticamente significativa perfecta y grande.

Este resultado concuerda con lo investigado por Moreira y Rodriguez (2021)
tienen como objetivo analizar el clima laboral del personal operativo de Portoviejo
y como puede influenciar en la realizacion personal dentro de la institucion. Por lo
cual, la metodologia es de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal y nivel descriptivo. En base a esto, se concluye que, en
la mayoria de las personas encuentra niveles alto de realizacion personal, lo que
demuestra que el clima organizacional al ser adecuado dentro de la institucion,

favoreciendo al crecimiento personal del profesional.
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Sin embargo, los resultados encontrados no concuerdan con el estudio
mencionados ya que no abordan la dimension realizacién personal, sin embargo,
en el marco tedrico se encontré a Intriago (2019) quien sostiene que la plenitud es
un sentimiento que vincula el bienestar y los logros. Considerando la culminacién
de la realizacion y esta puede ser profesional o personal. Obviamente, ambos van
de la mano. De tal manera que, la realizacion profesional desarrolla la creatividad

individual en el trabajo y mejora la productividad de todo el equipo.

La realizacion personal en el trabajo es un poco de todo eso se trata de la
plenitud donde cada ser humano posee su propia concepcién de ella, ya que esta
intimamente ligada a la motivacién que lleva al conocimiento profesional (Garcia &
Forero, 2018).

Es asi como se logra identificar que el clima organizacional es uno de los
principales impulsores de las actitudes y comportamientos de las instituciones
individuales y grupales, es decir, es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que los profesionales experimentan directa o indirectamente ser un factor

importante en las acciones de los empleados.

Por ello, los centros de salud e instituciones afines deben buscar promover
la creatividad e innovacion mediante el apoyo presupuestario, la valoracion y la
contratacion de capital humano. Algunos piensan que el entorno organizativo es la
prueba de que los individuos reciben las normas de sus acciones y los posibles
efectos de su conducta asociados a la organizacion.

En cuanto a la metodologia aplicada para la realizaciébn de la presente
investigacion, la aplicacion de la muestra por conveniencia resulto ser una debilidad
para el estudio, debido a no se pudo generalizar los datos obtenidos de la poblacion
total; sin embargo, se trabajo con las personas quienes decidieron ser participes de
la investigacion, destacandose el gran entusiasmo por colaborar en el proceso de
recopilacion de informacion a fin de dar respuestas precisas a los cuestionarios

presentados, lo que resulté ser una gran fortaleza.
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Asi como también se buscé cumplir con el protocolo de bioseguridad a fin de
salvaguardar por el cuidado de los participantes y el investigador, es por ello, que
se contaba con los recursos disponibles como mascarillas, alcohol y espacios
abiertos para un sondeo de opiniones a fin de conocer la situacion actual del clima
organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil del centro

de salud.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe correlacién entre el clima organizacional y estrés laboral de los
profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, Ecuador, 2022, en
vista que resultado de la Sig. Bilateral es 0,000, menor al p=valor 0,05, es
valor positivo bajo, sin embargo, posee una relacion positiva directamente
significativa (Rho=,215). A su vez, de identificé que, de los 70 profesionales

el 95,7% tiene un nivel medio de estrés.

Segunda: Se ha determind que la relacion del clima organizacional con el
cansancio emocional los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022 es negativa y moderada, en vista que resultado de la
Sig. Bilateral es 0,000, menor al p=valor 0,05. Sin embargo, posee una
relacion inversa significativa (Rho=,-0,59). Se concluyé que de los 70
profesionales del area de cuidado infantil el 95.7 % tiene un nivel medio

asociado al cansancio.

Tercera: Se ha determinado que la relacion del clima organizacional en la
despersonalizacion de los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022, hay correlacion en vista que resultado de la Sig.
Bilateral es 0,000, menor al p=valor 0,05, obteniendo un Rho de 0,127; no
obstante, esta relacion tiene un efecto muy bajo. En el caso de los resultados
descriptivos, la dimension, la despersonalizacién con el 91,4% tiene un nivel

medio en el clima organizacional.

Cuarta: Existe relacion entre el clima organizacional y la realizacion personal en el
trabajo de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022, en vista que el resultado de la Sig. Bilateral es 0,000, menor
al p=valor 0,05, donde se muestra una relacion directamente significativa
(Rho=1,000) con un tamafio de efecto perfecto. Los resultados descriptivos
exponen gue la dimensién relacion personal en el trabajo tiene un nivel

medio de participacién con el 100%.

41



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al departamento de Talento Humano del cuidado infantil en el centro de
salud que se tome medidas en cuanto a trabajar en un ambiente de apoyo
donde se realice trimestralmente el reconocimiento de logros a los
profesionales de la salud, adicional generar actividades fuera del trabajo ya

gue es aqui donde se genera un ambiente de estrés laboral.

Primera: Al Gerente del cuidado infantil en el centro de salud crear un modelo de
comunicaciéon interna, donde se fomente el respeto y la igualdad de
condiciones ya que el centro cuenta con profesional de ambos géneros.
Asimismo, es sustancial dar paso al impulso de medidas saludables dotando
al personal de buenas instalaciones y equipos de calidad que optimicen el
cansancio emocional, esto puede ir de la mano con terapias y seguimientos

de relajacion, actividades de pausas activas, y respetar el horario asignado.

Segunda: Al responsable de la unidad de bienestar social implementar terapias de
comunicaciéon para los profesionales del cuidado infantil a fin de mermar y
solucionar el trastorno de despersonalizacion, al no contar con una
especialista en el tema es pertinente se contrate a una psicoterapista con
experiencia a fin de combatir aquellos cuadros de ansiedad, pensamientos
y sentimientos negativos, depresion, de ser caso debe estar autorizado a

medicar al personal.

Tercera: Al responsable del Talento Humano establecer capacitaciones para los
profesionales del cuidado infantil con el propésito de potencializar sus
virtudes y trabajar los errores, es decir, cumplir con las acciones de auto
mejoramiento donde el profesional aprendera a conocer y desarrollas

aguellas habilidades que lo caracterizan.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil del centro de salud, Ecuador, 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1/Independiente: gestién de servicios de salud
¢,Cudél es la relacion | Determinar la relacién | EI clima organizacional . : . " Escala de Niveles o
X : ) Dimensiones Indicadores Items
entre el clima | entre el clima | se relaciona valores rangos
organizacional y estrés | organizacional y estrés | significativamente con el | Condiciones Cooperacién 6 Ordinal Defici | 9-
laboral de los | laboral de los | estrés laboral de los |laborales ente |18
profesionales del | profesionales del cuidado | profesionales del Retos Sin importancia
cuidado infantil en el | infantil en el centro de | cuidado infanti en el Trabajo en equipo Poca _ Regul
centro de  salud, | salud, Ecuador, 2022 centro de salud, | comunicacion Relaciones 6 Importancia ar 18-
Ecuador 20227 Ecuador, 2022 grupales Relativa 27
y |mp0rtanC|a Buen
Colaboracion Mucha o 28-
Superacion de Importancia 36
obstéculos Extrema
Involucramiento Reconocimiento de |7 Importancia Excel |37-
laboral logros ente |45
Compromiso
Calidad de vida
laboral
Toma de Pertinencia 7
decisiones
Reparto de
funciones
Problemas Objetivos especificos Hipotesis especificas 26
Especificos
¢ Cudl es la relacion 1. Analizar la relacion del | 1. La relacién del clima
entre clima clima organizacional con | organizacional se
orgamza_monal Y el cansancio emocional f‘?'a‘?'_ona_ Variable 2/Dependiente: clima organizacional
cansancio emocional los profesionales del significativamente con el
en los profesionales cuidado infantil en el cansancio emocional los
del cuidado infantil en | centro de salud, Ecuador, | profesionales del )
el centro de salud, 2022; cuidado infantii en el | pimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
Ecuador 2022? centro de salud, valores rangos
Ecuador, 2022;
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¢;Cual es la relacion | 2. Identificar larelacion del | 2. El clima
entre clima | clima organizacional en la | organizacional se | Cansancio Fatiga 11 Ordinal Defici | 9-
organizacional y | despersonalizacion de los | relaciona ente |18
despersonalizacién en | profesionales del cuidado | significativamente en la | Emocional Frustracion Nunca
los profesionales del | infantil en el centro de | despersonalizacion de Maltrato Casinunca | Regul
cuidado infantil en el | salud, Ecuador, 2022; los profesionales del A veces ar 18-
centro de salud, cuidado infantil en el Casi siempre 27
Ecuador 2022? centro de salud, Siempre Buen
Ecuador, 2022; o 28-
36
Excel | 37-
ente | 45
Despersonalizac | Despreocupacion 7
ion
¢;Cuél es la relacién | 3. Conocer la relacion del | 3. El clima | Realizacion Motivacion 6
entre clima | clima organizacional con | organizacional se o
organizacional y la | el cumplimiento personal | relaciona personal en el cOrf1oc_|m|e|nto
realizacion personalen | del  trabajo de los | significativamente con la | {rapajo profesiona
el trabajo en los | profesionales del cuidado | realizacion 24
profesionales del | infantil en el centro de | personal en el
cuidado infantil en el | salud, Ecuador, 2022. trabajo de los
centro de salud, profesionales del
Ecuador 2022? cuidado infantil en el
centro de salud,
Ecuador, 2022

Disefio de investigacién:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: cuantitativo
Tipo: basico
Método: correlacional

Disefio: no experimental de corte transversal

Poblacién: 70
Muestra: 70

Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario

Descriptiva: La presentacion sera con
tablas de frecuencia considerando los
niveles de cada variable.

Inferencial: La presentacién comienza
con la Prueba de normalidad para
posteriormente utilizar pruebas
paramétricas y no paramétricas.

Fuente: Elaboracién propia, 2022

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

50




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

Clima Es un conjunto de | Las empresas | Condiciones Cooperacién Ordinal

organizacional | caracteristicas necesitan un clima | laborales Retos Sin importancia

estables, toma de | organizativo Trabajo en equipo Poca
decisiones y | competitivo en el | Comunicacién Relaciones grupales importancia
condiciones gue los miembros Colaboracion Relativa
laborales, que | de la organizacion Superacion de importancia
describen una | puedan elevar sus obstaculos Mucha
determinada ideas Involucramiento Reconocimiento de importancia
organizacion y que laboral logros Extrema
afectan Compromiso importancia
significativamente a la Calidad de vida laboral
comunicacion € Toma de Pertinencia
involucramiento  de decisiones Reparto de funciones
sus miembros.
(Panchi, 2018)

Estrés laboral | El estrés en el trabajo | Las respuestas | Cansancio Fatiga Ordinal
se refiere a un | fisioldgicas, Emocional Frustracion Nunca
proceso que a | psicoldgicas o de Maltrato Casi nunca
menudo se confunde | comportamiento a | Despersonalizacién | Despreocupacion A veces
con sus antecedentes | los estresores vy Casi siempre
estresores que | las consecuencias — I Siempre
causan  cansancio | a nivel individual y | Realizacion Motivacion
emocional, organizativo. personal en el Conocimiento
despersonalizacion y trabajo profesional

una baja realizacion
personal.
(Bustamante &
Velarde, 2018)

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Anexo 3. Modelo de encuesta para la variable Clima organizacional

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- Muy en 2- 3- 4- De 5- Muy de
desacuerdo | Desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
Condiciones laborales 1(2|3

1. ¢ Considera que los compaferos de trabajo cooperan entre si?

2. ¢Los objetivos de trabajo son retadores?

3. ¢ Existe buena administracion de los recursos?

4. ¢ La remuneracion esta acorde al desempefio y los logros?

5. ¢ En el centro de salud se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede?

6. ¢ Existen oportunidades de progresar en el Centro de Salud?

Toma de decisiones

7. ¢ Usted tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades?

8. ¢,La remuneracion es atractiva?

9. ¢ Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucién?

10. ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

11. ¢ Existe un buen reparto de funciones en los niveles
jerarquicos?

12. ¢ El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado?

Comunicacion

13. ¢Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
el trabajo?

14. ¢En su puesto de trabajo la informacion fluye adecuadamente?

15. ¢En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa?

16. ¢ Existen suficientes canales de comunicacién?

17. ¢Es posible la interaccién con personas de diferente jerarquia?

18. ¢En el Centro de Salud se afrontan y superan los obstaculos?

19. ¢En el Centro de Salud se fomenta y promueve la
comunicacion?

Involucramiento laboral

20. ¢Se reconocen los logros en el trabajo?

21. ¢ Se siente comprometido con el éxito en la organizacién?

22. iCada profesional asegura sus niveles de logro en el Centro
de Salud?

23.Los profesionales de cuidado estan comprometidos con el
Centro de Salud?

24. ¢En el puesto de trabajo se cumplen las actividades de una
manera estimulante?

25. ¢Los superiores promueven la capacitacion a los profesionales
de salud?




\ 26. ¢En el puesto de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia?

Anexo 4. Modelo de encuesta para la variable estrés laboral

ENCUESTA DE ESTRES LABORAL

nunca siempre

1- Nunca 2- Casi 3- A veces 4- Casi 5- Siempre

Cansancio emocional

1

2

3

1. ¢ Se siente emocionalmente agotado por su trabajo?

2. ¢Se siente cansado al final de la jornada de trabajo?

3. ¢ Se siente fatigado cuando se levant6 por la mafiana y tiene
otra vez que ir a trabajar?

4. ¢ Comprende facilmente como se sienten las personas?

5. ¢ Trata a algunos pacientes como si fueran objetos
personales?

6. ¢ Trabaja todo el dia con personas es un esfuerzo?

7. ¢ Trata muy eficazmente los problemas de las personas?

8. ¢ Se siente agotado por su trabajo?

9. ¢ Considera que influye positivamente con su trabajo en la vida
de los demas?

10. ¢ Se ha vuelto mas sensible con la gente desde que ejerce
esta profesion?

11. ¢;Se preocupa el hecho de que este trabajo lo endurezca
emocionalmente?

Despersonalizacién

12. ¢Se siente muy activo?

13. ¢Se siento frustrado en su trabajo?

14. (Considera que esta trabajando demasiado?

15. ¢No le preocupa lo que le ocurre a algunas personas a las
gue brinda su servicio?

16. ¢ Trabajar directamente con personas le produce estrés?

17. ¢Puede crear facilmente una atmésfera relajada con las
personas que brinda su servicio?

18. Me siendo estimulado después de trabajar con personas?

Realizacién personal en el trabajo

19. ¢Ha conseguido muchas mas cosas utiles en su profesion?

20. ¢Se siento acabado?

21. ¢En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha
calma?

22. ¢Siente que los pacientes le ocupan por alguno de sus
problemas?

23. ¢Siente que es parte de un grupo de trabajo en colaboracién
estrecha?

24. ¢El trabajo le permite realizar varias tareas extralaborales?
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Anexo 5. Validez y confiabilidad a la prueba piloto de

organizacional

Tabla 1

Prueba de confiabilidad para la variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

la variable clima

N %
Casos Valido 7 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 7 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,810 25

Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicaciéon del instrumento al personal de

salud

En este caso el resultado del analisis de confiabilidad que se obtuvo mediante

la prueba piloto aplicado a 7 profesionales del cuidado infantil en el centro de salud fue

aquel valor de Alfa de Cronbach de ,810 para la variable clima organizacional lo que

significa que el instrumento es bueno y aplicable de acuerdo con la valoracion de la

fiabilidad de las interrogantes.
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Anexo 6. Validez y confiabilidad a la prueba piloto de la variable estrés laboral
Tabla 2

Prueba de confiabilidad para la variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 7 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 7 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,811 24
Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion del instrumento al personal de
salud

El resultado del analisis de confiabilidad que se obtuvo mediante la prueba piloto
aplicado a 7 profesionales del cuidado infantil en el centro de salud, donde el valor de
Alfa de Cronbach fue de ,811 para la variable de estrés laboral lo que significa que el
instrumento es bueno y aplicable de acuerdo con la valoracion de la fiabilidad de las

interrogantes.
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Anexo 7. Data de variable clima organizacional

Data de variable clima organizacional

&2 cues
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Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacién del instrumento al personal de

salud

Anexo 8. Data de variable estrés laboral

Data de variable de estrés laboral
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Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicaciéon del instrumento al personal de

salud.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: M.Sc. Gabriela Feranda Arboleda Fabara.
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa
Gestién de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocion 2022, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencioén, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense ala presente.

Atentamente:

Firma

Nicole Gisella Abad Moreira

DNI A428572
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Clima organizacional

El clima organizativo es un conjunto de caracteristicas estables que describen una determinada organizacion y que afectan significativamente al comportamiento y las
emociones de sus miembros (Panchi, 2018). En cuanto a su definicién operacional los centros de salud necesitan un clima organizativo competitivo en el que los miembros de la

organizacion puedan elevar sus ideas. Entre sus dimensiones se encuentra:

a) Condiciones laborales
b) Comunicacién
c) Involucramiento laboral

La escala es ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Sin importancia, 2. Poca importancia, 3. Relativa importancia, 4. Mucha importancia y 5. Extrema importancia).

Variable 2: Estrés laboral

El estrés en el trabajo hace referencia a un proceso que frecuentemente se confunde con sus antecedentes estresores que causan cansancio emocional, despersonalizacion
y una baja realizacién personal (Barradas, 2018). La definicion operacional responde a aquellas respuestas fisiolégicas, psicoldgicas o de comportamiento a los estresores y las

consecuencias a nivel individual y organizativo. Las dimensiones son:

d) Cansancio emocional
e) Despersonalizacion

f)  Realizacion personal en el trabajo

Escala: Ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre).
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de salud,
Ecuador, 2022

variable Clima organizacional

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- Muy en 2- 3- 4-De 5- Muy de
desacuerdo | Desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
Condiciones laborales 1/12(3|4(5

1. ¢ Considera que los compafieros de trabajo cooperan entre si?
2. ;Los objetivos de trabajo son retadores?

3. ¢Existe buena administracion de los recursos?

4. ;La remuneracion esta acorde al desempeno y los logros?

5. ¢ En el centro de salud se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede?

6. ¢ Existen oportunidades de progresar en el Centro de Salud?
Toma de decisiones

7. ¢ Usted tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades?

8. ¢La remuneracion es atractiva?

9. ¢ Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion?

10. ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

11. ¢ Existe un buen reparto de funciones en los niveles
jerarquicos?

12. 4 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado?

Comunicaciéon

12. ¢Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir|
el trabajo?

13. ¢En su puesto de trabajo la informacion fluye adecuadamente?
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14. ¢En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa?

15. ¢Existen suficientes canales de comunicacion?

16. ¢Es posible la interaccién con personas de diferente jerarquia?
17. ¢En el Centro de Salud se afrontan y superan los obstaculos?
18. ¢En el Centro de Salud se fomenta y promueve la
comunicacion?

Involucramiento laboral

19. ¢Se reconocen los logros en el trabajo?

20. ¢Se siente comprometido con el éxito en la organizacion?

21. ¢Cada profesional asegura sus niveles de logro en el Centro
de Salud?

22.Los profesionales de cuidado estan comprometidos con el
Centro de Salud?

23. ¢En el puesto de trabajo se cumplen las actividades de una
manera estimulante?

24. ¢Los superiores promueven la capacitacion a los profesionales
de salud?

25. ¢En el puesto de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Gabriela Fernanda Arboleda Fabara DNI: 0502571946
Especialidad del validador: Magister en Gestion en los servicios de la Salud

30 de Septiembre del 2022.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de

salud, Ecuador, 2022

Estrés laboral

ENCUESTA DE ESTRES LABORAL

nunca siempre

1- Nunca 2- Casi 3- A veces 4- Casi 5- Siempre

Cansancio emocional

1

2

3

1. ¢ Se siente emocionalmente agotado por su trabajo?

2. ;Se siente cansado al final de la jornada de trabajo?

3. ¢ Se siente fatigado cuando se levanto por la mafana y tiene
otra vez que ir a trabajar?

4. ;Comprende faciimente como se sienten las personas?

5. ¢ Trata a algunos pacientes como si fueran objetos
personales?

6. ¢ Trabaja todo el dia con personas es un esfuerzo?

7. ¢ Trata muy eficazmente los problemas de las personas?

8. ; Se siente agotado por su trabajo?

9. ¢ Considera que influye positivamente con su trabajo en la vida
de los demas?

10. ;Se ha vuelto mas sensible con la gente desde que ejerce
esta profesiéon?

11. ,Se preocupa el hecho de que este trabajo lo endurezca
emocionalmente?

Despersonalizacion

12. ¢Se siente muy activo?

13. ¢Se siento frustrado en su trabajo?

14. ;Considera que esta trabajando demasiado?

15. éNo le preocupa lo que le ocurre a algunas personas a las
que brinda su servicio?

16. ¢ Trabajar directamente con personas le produce estrés?
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17. ¢Puede crear facilmente una atmosfera relajada con las
personas que brinda su servicio?
18. Me siendo estimulado después de trabajar con personas?

Realizacion personal en el trabajo

19. ¢Ha conseguido muchas mas cosas utiles en su profesion?
20. ¢ Se siento acabado?

21. ¢En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha
calma?

22. ¢Siente que los pacientes le ocupan por alguno de sus
problemas?

23. ¢Siente que es parte de un grupo de trabajo en colaboracién
estrecha?

24. ¢El trabajo le permite realizar varias tareas extralaborales?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Gabriela Fernanda Arboleda Fabara DNI: 0502571946

Especialidad del validador: Magister en Gestion en los servicios de la Salud

30 de Septiembre del 2022.
1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD C

-~
, Secretaria de Educacion Superior,
E s Clencla, Tecnologia e Innovacion
Quito, 00/10/2022
CERTIFICADO DE REGISTRO DE TITULO
LaS ia de E ion Superior, Ciencia, Tecnologia e ion, SENESCYT, certifica que ARBOLEDA

FABARA GABRIELA FERNANDA, con doeumento de identificacion nimero 0502571848, registra en el Sistema

Nacional de ion de la E i perior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacion:
Nombre: ARBOLEDA FABARA GABRIELA FERNANDA
Nimero de documento de identificacion: 0502571046

Nacionalidad: Ecuador

Geénero: FEMENINO

Titulo(s) de tercer nivel de grado

Numero de registro 1028-00-848410

Institucion de origen UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
Institucion que reconoce

Titulo MEDICA

Tipo Nacional

Fecha de registro 2000-02-20

Observaciones

H 1 Secretaria de Educacion Superior,

1 Clencla, Tecnologia e Innovacién
Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado
Numero de registro 6043203861
Institucion de origen UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Institucion que reconoce
Titulo MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Tipo Extranjero
Fecha de registro 2022-09-21
Observaciones

s arade actsn neenes e
< e e habiitad o
<1 tihdne = PR, =% E 13
- of de 12 amiciin de I ik daeit =

e e Lo 40 e 42

instituciones de educacion superior nacionales se ejecutd en cumplimiento a D’.ﬁﬂr-ﬂ
Octava de la Ley Orginica Reformatona a la LOES, expedida el 2 de agosto de 2018.

BM_'J ol d P

IMPORTANTE: La informacion en este documento es |a que consta en el SNIESE, que se alimenta de la
por las instituciones del sistema de ‘supefior, lo disponen los articulos 126 y
muummawmyuuuwa del titulo no habilita a

N
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: M.Sc. Jessica Katherine Veloz Camino
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa
Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022

y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

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

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

Atentamente:

Firma

Nicole Gisella Abad Moreira
DNI A4285720
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro
salud, Ecuador, 2022

variable Clima organizacional

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- Muy en 2- 3- 4- De 5- Muy de
desacuerdo | Desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
Condiciones laborales 112345

1. ¢ Considera que los comparieros de trabajo cooperan entre si?
2. iLos objetivos de trabajo son retadores?

3. ¢ Existe buena administracion de los recursos?

4. ;La remuneracion esta acorde al desempefio y los logros?

5. ¢ En el centro de salud se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede?

6. ¢ Existen oportunidades de progresar en el Centro de Salud?
Toma de decisiones

7. ¢ Usted tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades?

8. ;La remuneracion es atractiva?

9. ¢ Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion?

10. ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

11. ¢ Existe un buen reparto de funciones en los niveles
jerarquicos?

12. ¢ El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado?

Comunicacion

12. ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
el trabajo?

13. ¢En su puesto de trabajo la informacion fluye adecuadamente?

14. ¢En los grupos de trabajo existe una relaciéon armoniosa?
15. ¢Existen suficientes canales de comunicacion?
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16. ¢Es posible la interaccion con personas de diferente jerarquia?
17. ¢éEn el Centro de Salud se afrontan y superan los obstaculos?

18. ¢En el Centro de Salud se fomenta y promueve la
comunicacion?
Involucramiento laboral

19. ¢Se reconocen los logros en el trabajo?

20. ¢Se siente comprometido con el éxito en la organizacion?

21. ¢Cada profesional asegura sus niveles de logro en el Centro
de Salud?

22 | os profesionales de cuidado estan comprometidos con el
Centro de Salud?

23. ¢En el puesto de trabajo se cumplen las actividades de una
manera estimulante?

24. ;Los superiores promueven la capacitacion a los profesionales
de salud?

25. ¢En el puesto de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jessica Katherine Veloz Camino DNI: 0931120893

Especialidad del validador: Magister en Gestion en los servicios de la Salud

30 de septiembre del 2022.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo W /—f""’
/ - :

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo .
J Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022

Estrés laboral

ENCUESTA DE ESTRES LABORAL

1- Nunca 2- Casi 3- A veces 4- Casi 5- Siempre
nunca siempre
Cansancio emocional 1/2(3(4|5

1. ¢ Se siente emocionalmente agotado por su trabajo?

2. ;Se siente cansado al final de la jornada de trabajo?

3. ¢ Se siente fatigado cuando se levanto por la manhana y tiene
otra vez que ir a trabajar?

4. ;Comprende faciimente como se sienten las personas?

5. ¢ Trata a algunos pacientes como si fueran objetos
personales?

6. ¢ Trabaja todo el dia con personas es un esfuerzo?

7. ¢ Trata muy eficazmente los problemas de las personas?

8. ; Se siente agotado por su trabajo?

9. ¢ Considera que influye positivamente con su trabajo en la vida
de los demas?

10. ¢Se ha vuelto mas sensible con la gente desde que ejerce
esta profesion?

11. ¢ Se preocupa el hecho de que este trabajo lo endurezca
emocionalmente?

Despersonalizacion

12. ¢ Se siente muy activo?

13. ¢ Se siento frustrado en su trabajo?

14. ¢Considera que esta trabajando demasiado?

15. ¢No le preocupa lo que le ocurre a algunas personas a las
que brinda su servicio?

16. ¢ Trabajar directamente con personas le produce estrés?
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17. ¢Puede crear facilmente una atmésfera relajada con las
personas que brinda su servicio?
18. Me siendo estimulado después de trabajar con personas?

Realizacion personal en el trabajo

19. ¢Ha conseguido muchas mas cosas utiles en su profesion?
20. ¢ Se siento acabado?

21. ¢En su trabajo trata los problemas emocionales con mucha
calma?

22. ¢ Siente que los pacientes le ocupan por alguno de sus
problemas?

23. ¢Siente que es parte de un grupo de trabajo en colaboracion
estrecha?

24. ;El trabajo le permite realizar varias tareas extralaborales?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jessica Katherine Veloz Camino DNI: 0931120893
o mmialid e d dal cem Vi da d e M il o S embl Zn -1 los servicios de 'a salud

30 de Septiembre del 2022.
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo M"
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /_/VJ )
conciso, exacto y directo D i

Firma del Experto Informante.
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N ' A
Secretaria de Educacion Superior,
™ xl Clencla, Tecnologia e Innovacién

Quito,  09/10/2022

CERTIFICADO DE REGISTRO DE TITULO

La Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion, SENESCYT, certifica que VELOZ CAMINO
JESSICA KATHERINE, con documento de identificacion nimero 0931120883, registra en el Sistema Nacional de

Informacion de la Educacion Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacion:
Nombre: VELOZ CAMINO JESSICA KATHERINE
Nimero de documento de identificacion: 0931120803

Nacionalidad: Ecuador

Geénero: FEMENINO

Titulo(s) de tercer nivel de grado

e

Nimero de registro 1028-2017-1845252

Institucion de origen UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
Institucion que reconoce

Titulo MEDICA

Tipo Nacional

Fecha de registro 2017-05-20

Observaciones

a . Secretaria de Educacion Superior,
1 Clencla, Tecnologla e Innovacién

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

Numero de registro 6043188030

Institucion de origen UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Institucion que reconoce

Titulo MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Tipo Extranjero

Fecha de registro 2022-08-27

Observaciones

OBSERVACION:

-ln‘l det jvel de grac estin habiitads el ingr sgrado

Los tit S % =

s - da 13 amician de I tihdaninn -

 El b ta il e ol i e i

instituciones de educacion superior nacionales *ﬁahbﬁpﬂﬂlfmﬂﬂa

Nnhhlqmmlhm* de 2018.

IMPORTANTE: La informacion proporcionada en &Muhu“udﬂ!ﬁ.pu”*h
informacién suministrada por las instituciones del sistema de educacion superior, conforme lo disponen los articulos 128 y
mauu,mammm«-wamuumm:

ejercicio profesiones reguladas de manera especial al ejercicio de las profesiones que pongan
qutnﬂbmhﬂtl:n- ﬁda"nwh-dnwmahlqmﬁhd:;uﬁ

Superior. Segin la Resolucion RPC-50-18-No.258-2016.
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: M.Sc. Flores Gonzalez Lady Mariuxi
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa
Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro de
salud, Ecuador, 2022

y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

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

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

Atentamente:

Firma

Nicole Gisella Abad Moreira
DNI A4285720
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro
salud, Ecuador, 2022

variable Clima organizacional

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- Muy en 2- 3- 4- De 5- Muy de
desacuerdo | Desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
Condiciones laborales 112345

1. ¢ Considera que los comparieros de trabajo cooperan entre si?
2. ;Los objetivos de trabajo son retadores?

3. ¢ Existe buena administracion de los recursos?

4. ;La remuneracion esta acorde al desempefio y los logros?

5. ¢En el centro de salud se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede?

6. ¢ Existen oportunidades de progresar en el Centro de Salud?
Toma de decisiones

7. ¢ Usted tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
sus responsabilidades?

8. ;La remuneracion es atractiva?

9. ¢ Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion?

10. ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

11. ¢ Existe un buen reparto de funciones en los niveles
jerarquicos?

12. ¢ El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado?

Comunicacion

12. ;Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
el trabajo?

13. ¢En su puesto de trabajo la informacion fluye adecuadamente?

14. ¢En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa?
15. ¢Existen suficientes canales de comunicacion?
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16. ¢Es posible la interaccién con personas de diferente jerarquia?

17. ¢En el Centro de Salud se afrontan y superan los obstaculos?

18. ¢En el Centro de Salud se fomenta y promueve la
comunicacion?

Involucramiento laboral

19. ¢Se reconocen los logros en el trabajo?

20. ¢Se siente comprometido con el éxito en la organizacion?

21. ¢Cada profesional asegura sus niveles de logro en el Centro
de Salud?

22 .Los profesionales de cuidado estan comprometidos con el
Centro de Salud?

23. ¢En el puesto de trabajo se cumplen las actividades de una
manera estimulante?

24. ;Los superiores promueven la capacitacion a los profesionales
de salud?

25. ¢En el puesto de trabajo se hacen mejor las cosas cada dia?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra/ Mg: Lady Mariuxi Flores Gonzalez

Especialidad del validador: Magister en Gestion en los servicios de la Salud

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 0923882393

28 de Septiembre del 2022.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Clima organizacional y estrés laboral de los profesionales del cuidado infantil en el centro
salud, Ecuador, 2022

Estrés laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra/ Mg: Lady Mariuxi Flores Gonzalez DNI: 00923882393

Especialidad del validador: Magister en Gestion en los servicios de la Salud

28 de Septiembre del 2022.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
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-~
N N - Secretaria de Educacion Superior,
> Secretaria de Educacion Superior, H . Clencla, Tecnologia e Innovacion
H 1 Ciencla, Tecnologia e Innovacion
Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado
Nimero de registro 6043107422
Quito,  09/10/2022 5 R
Institucion de origen UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE REGISTRO DE TITULO ==
Institucion que reconoce
La S ia de E Superior, Ciencia, Ti logia e | ion, SENESCYT, certifica que FLORES
GONZALEZ LADY MARIUXI, con doeumenb de identificacion nimero 0023882303, registra en el Sistema Nacional Titulo MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de Info ion de la Educacion Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacion:
Tipo Extranjero
Nombre: FLORES GONZALEZ LADY MARIUXI Fecha de registro 2022-06-15
Nimero de documento de identificacion: 00238823083 .
Observaciones
Nacionalidad: Ecuador
Género: FEMENINO
Titulo(s) de tercer nivel de grado OBSERVACION: .
Nimero de registro 1006-2016-1683828 ':"::“ de grado “‘"“‘I:‘ para &l ingreso a un posgrado.
+Los aa R a8
T " mwdmthm&lkhw
Institucion de origen UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL B b :;..:‘ superior de os iulos técnios  tecnoldgi vidos por
& it instituciones de superior nacionales se ejecutd en cumplimiento a la Transitoria
Institucion que reconoce m*ummmmw&swummamm
Titulo MEDICO
IMPORTANTE: La infc 10 ionada en este d es la que consta en el SNIESE, que se alimenta de la
informacion suministrada wumumamm conforme lo disponen los articulos 128 y
= ﬂotthMhEﬂmdemiwyiOh-w muumma
Tipo Nacional y de manera especial a ejercicio de las profesiones que pongan
uwhmﬁmhmﬂywmmdmmﬁhm&ﬁnﬁﬁhﬂh
Fecha de registro 2016-05-31 Superior. Segin la Resolucion RPC-50-18-No.258-2018.
. En caso de detectar inconsistencias en a i i0 de titulaci se ienda solicitar a la
Observaciones inctihicion de sducacian cunarior nacional aue smitia al mln Ia recfifinanion anmecnandisnts v de <er una tiiukarisn sxtraniera

Anexo 10. Base de datos estructurada variable Clima organizacional



VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala

1 Muy en desacuerdo

2 Desacuerdo
3 Indiferente

4 De acuerdo

5 Muy de acuerdo

ALTO
(96-130)
(23-30)
(23-30)

(27-35)

(61-95)
(15-22)

(15-22)

(17-26)

(26-60)

Clima organizacional

omunicacion

O

Clima organizacional

vmax

130

26

104

34,6666667

vmin

rango

amplitud

30

vmax

vmin

24

rango

amplitud
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Anexo 11. Base de datos estructurada variable Estrés Laboral

1 Nunca

2 Casi nunca
3 Aveces

4 Casi siempre
5 Siempre

Estrés laboral

Realizacion personal en el

Estrés laboral

vmax

120

"
%
R

vmin

rango

amplitud

55
1

vmax

1

vmin

rango

14,6666667

amplitud

VARIABLE ESTRES LABORAL

D1

10
1

]
13
1
15
16
jY
18
19
2
21
2
23
24
25
26
i

28
29

3

2

3

35
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TOTAL| 307| 312| 307| 306] 279| 322| 324] 306] 299| 286) 297
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@ BASE DE DATOS 3 NOV 2022.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones  Ventana

Ayuda

14 ‘9 [@

SRl -~ BLFE 0 E
|

|Visible: 50 de 50 variables

CON_LA| 5 VARO000| 5 VAR0O000| g VARD000| g VARO000| g VAR0000| g TOMADE| g VAR0000| g VARO000| g VARO000| g VAR0001 il VAROOD | 5 COMUNI| o VARO001| & VAROD01 oV
<l B o 1 <l 2 <l 3 <l 4 <l 5 o sicl <l 7 <l 8 o 9 <l 0 - iI:lfzﬁ.-::lxc')r~1 <l 2 o 3 <l -
52 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 <]
53 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4
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56 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
57 4 3 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 3 5 3
58 3 5 5 5 4 4 5 5 5 2 1 1 1 1 1
59 5 4 5 5 3 5 5 4 4 2 1 1 1 1 1
60 5 5 5 5 3 5 5 4 5 2 1 1 1 1 1
61 3 4 3 4 5 4 4 4 5 2 1 1 1 1 1
62 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4
63 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 3 3 5 5
64 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5
65 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5
66 4 3 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5
67 5 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 3 4 5 4
68 5 4 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 3 5 4
69 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4
70 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 5 3 4 5 5
71
72
73 il
= hd
s — I¥]
—
|\ﬁstadedatos|w
[ IBM SPSS Statistics Processorestilisto | | [Unicoderon | [ |
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@ BASE DE DATOS 3 NOV 2022.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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