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RESUMEN 

Objetivo: Determinar la relación entre el factor organizacional y el estrés laboral en 

el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023. Metodología: Fue de tipo 

aplicada de enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal de 

estudio correlacional. La población fue de 190 profesionales sanitarios con una 

muestra de 128 profesionales sanitarios, se usó la técnica de la encuesta y 

aplicándose como instrumento el cuestionario. Resultados: De los encuestados 

la variable factor organizacional, se evidencia que el 30,5% presenta un nivel malo, 

el 28,1% regular y el 41,4% bueno; y sobre la variable estrés laboral se evidencia, 

el 21,1% presento estrés leve, el 25,8% estrés moderado y el 53,1% estrés severo, 

indicando una correlación positiva moderada, obteniendo como prueba de 

normalidad un p valor de 0,05; usando la prueba no paramétrica con el coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman. Conclusión: Existe relación significativa entre 

el factor organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Palabras clave: Factor organizacional, estrés laboral, personal sanitario. 
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ABSTRACT 

Objective: To determine the relationship between the organizational factor and work 

stress in the health personnel of a hospital in Lima, 2023. Methodology: It was of 

an applied type of quantitative approach, non-experimental design of a cross-

sectional correlational study. The population was 190 health professionals with a 

sample of 128 health professionals, the survey technique was used and the 

questionnaire was applied as an instrument. Results: Of those surveyed the 

organizational factor variable, it is evident that 30.5% present a bad level, 28.1% 

regular and 41.4% good; and regarding the work stress variable, it is evident that 

21.1% presented mild stress, 25.8% moderate stress and 53.1% severe stress, 

indicating a moderate positive correlation, obtaining a p value of 0 as a test of 

normality. .05; using the non-parametric test with Spearman's Rho correlation 

coefficient. Conclusion: There is a significant relationship between the 

organizational factor and work stress in the health personnel of a hospital in Lima, 

2023. 

Keywords: Organizational factor, work stress, health personnel. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

A nivel global, se presenta eventos incomprensibles especialmente en nuestro 

entorno de vida y lugar de trabajo, que estresan a las personas; tal es el caso del 

estrés laboral, uno de los dilemas más comunes. (Espinosa, 2019). Asimismo, la 

Organización Mundial de la Salud, (2022) consideró a México con mayor presencia 

de estrés laboral con una prevalencia de 76%, China con 73% y Estados Unidos 

con 59%; además, en el año 2022 hizo un llamado a los países a establecer 

protocolos y estándares que les permitan enfrentar este grave problema, asimismo 

ser incluido en la Clasificación Internacional de Enfermedades. 

Además, en Latinoamérica estudios demostraron que el estrés se ha 

convertido en uno de los síndromes ocupacionales más comunes, con un número 

creciente de casos, atribuidos a las condiciones, el contenido y el contexto del 

trabajo, además el tiempo de trabajo perdido por enfermedades profesionales 

representa una pérdida económica del 5-8% del PIB, impactando la productividad 

global (Alomoto & Mena, 2022). 

Por otro lado, en el Perú una de las principales causas de morbilidad es el 

estrés, repercute a más del 68% del personal de salud, está asociada a factores 

organizacionales, no controlados, de los cuales contribuyen al bienestar de los 

trabajadores con dificultades de salud y seguridad (Ocaña & Rojas, 2022). El 

Ministerio de Salud, (2020) mencionó que el factor organizacional ha alcanzado 

una mayor presencia en los trabajadores hasta convertirse un factor que puede 

perdurar en la organización. En un contexto organizacional, se pueden identificar 

elementos asociados al diseño de tareas, el enfoque de liderazgo, las interacciones 

entre individuos, los roles laborales y las inseguridades personales (Chen et al., 

2022). 

En el aspecto local, el personal que trabaja a menudo enfrenta situaciones 

de estrés debido al aumento del número de pacientes, la falta de insumos, 

sobrecarga de trabajo, clima laboral inadecuado, ambiente físico, entre otros; lo 

que representa una fatiga mental causada por factores presentes en el lugar de 

trabajo. En este sentido, de acuerdo con información del departamento de Gestión 

de Recursos Humanos, los trabajadores de salud, objeto de este estudio, 

presentan motivación y 
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frustración alta en cuanto al trabajo realizado, y se menciona que la mayoría lo está 

enfrentando actualmente. No obstante, se evidencia problemas laborales como el 

ausentismo y la falta de atención a los pacientes por situaciones de estrés en el 

trabajo. Además, se ha observado que el personal sanitario puede experimentar 

diferentes niveles de compromiso en su trabajo, lo que puede resultar en un 

aumento de los problemas físicos y mentales. 

Se planteó la siguiente problemática: ¿Cuál es la relación que existe entre 

el factor organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un Hospital 

de Lima, 2023? 

Y como problema específico se plantearon: 

¿Cuál es la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

clima y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023? 

¿Cuál es la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

supervisión laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023? 

¿Cuál es la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

condiciones laborales y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023? 

¿Cuál es la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023? 

La investigación se justificó teóricamente, debido a que brindo conocimiento 

científico actualizado y de importancia para institución. Además, los hallazgos 

obtenidos en este estudio proporcionarán bases para futuras investigaciones que 

aborden las variables mencionadas. 

En lo práctico, ha contribuido a identificar el factor organizacional que 

provocan el estrés laboral; dando soluciones como medidas y técnicas para 

manejar el estrés, por parte del hospital donde se realizará el estudio. Contribuirá 

a mejorar la gestión, poniendo énfasis en el entorno laboral de los empleados y sus 

horarios de trabajo, y explorando nuevas formas para que el personal pueda 

mejorar su rendimiento laboral y experimente menos estrés. 



    3        

En el aspecto social el estudio alcanza a dar beneficio del personal sanitario, 

debido a que se trabajará con personas que se encuentran envueltas en la 

problemática social; además los resultados servirán para proponer planes de 

prevención e intervención en la mejora de salud y su área de trabajo. 

La investigación tiene gran relevancia como aporte metodológico, a partir del 

marco teórico la autora elaboró un instrumento sobre factores organizacionales y 

estrés laboral; ello permitió establecer la asociación entre las variables; asimismo 

el estudio cuenta base de métodos científicos que aseguren resultados fiables y 

válidos. 

Como objetivo general se planteó determinar la relación que existe entre 

el factor organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Siendo los objetivos específicos: 
 

Analizar la relación que existe entre el factor organizacional dimensión clima 

organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 

2023. 

Identificar la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

supervisión laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Encontrar la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

condiciones laborales y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Indicar la relación que existe entre el factor organizacional dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital 

de Lima, 2023. 

La hipótesis general de la investigación será; Existe relación significativa 

entre el factor organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un 

hospital de Lima, 2023. 
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Como específicas tenemos: 

Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión clima 

organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 

2023. 

Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

supervisión laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

condiciones laborales y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital 

de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Puertas (2022) identifica la asociación entre los factores organizacionales y el 

estrés laboral. Utilizó un enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional. 

Participaron 40 colaboradores. Los resultados indican que los factores personales, 

no organizacionales y organizacionales están fuertemente asociados con el 

estrés laboral. Conclusión, los factores personales, no organizacionales y, lo que 

es más importante, los organizacionales están asociados con la carga de trabajo 

de las enfermeras. 

Guerra & Tejada (2020) se propusieron identificar la asociación entre los 

factores organizacionales y estrés laboral. Este estudio adoptó un enfoque basado 

en la medición numérica y utilizó un diseño que busca establecer relaciones entre 

variables. Como resultado, el 22,7% confirmó la presencia de malos niveles de 

factores organizacionales, el 51% mostró la presencia de factores organizacionales 

normales y finalmente el 27,3% mostró la presencia de buenos niveles de factores 

organizacionales. En conclusión, se estableció una relación entre los aspectos 

organizacionales y el estrés. 

Monago & Rojas (2019) se propusieron identificar la asociación entre los 

factores organizacionales y estrés. Para ello utilizaron el método cuantitativo, tipo 

básica, diseño descriptivo Correlacional. Como resultado, la presencia de 

responsabilidad moderada se observó con mayor frecuencia con un 56,25 %, y 

la sobrecarga de trabajo, el conflicto de roles y el tipo de trabajo se observaron 

con un 50,00 % cada uno. Por otro lado, un 43,75% presento estrés laboral 

moderado; además el 31,25% presenta estrés severo. Concluyeron afirmando que 

existe asociación entre las variables. 

Sihuayro (2019) se propuso analizar el impacto de los factores asociados 

al estrés laboral. El método fue cuantitativo, correlacional. Participaron 45 

colabores de un hospital Público y se utilizó el Cuestionario de Burnout de Maslach. 

Como resultado, se detectó nivel alto de estrés laboral 51,85 % y carga de trabajo 

de nivel intermedio en el 70,37 % del personal. Conclusión existe una correlación 

inversa significativa. 

Barboza & Chanduví (2019) se propusieron identificar los factores laborales 

asociados al estrés. Adoptó un enfoque cuantitativo y descriptivo. La muestra 

incluyó a los 50 participantes de la población total. Como resultados, el 
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78% presento estrés moderado, el 18% alto y el 4 % bajo. Como conclusión, se 

determinó que las enfermeras y enfermeros presentaban un nivel medio de 

factores estresantes laborales, siendo la dimensión Organizativos la que generaba 

mayor estrés. 

Bergonzoli et al., (2021) analizaron los factores relacionados al estrés en 

el personal sanitario. El estudio fue de casos y controles, participaron 200 

colaboradores. Se empleó el instrumento de Maslach. Como resultados encontró, 

entre los factores identificados se encuentran el trabajo de más de 48 horas por 

semana, sentir malestar con el trabajo realizado y dormir siete horas o más al día. 

La prevalencia total de Burnout fue del 45%, con un 12% de agotamiento personal, 

un 15% de despersonalización y un 46% de pobre realización personal. Se 

concluyó destacando que estos factores aumentan la probabilidad de desarrollar 

Burnout. 

Espinoza et al., (2021) se propusieron analizar el estrés experimentado por 

el personal sanitario. Analizó mediante una revisión sistemática de investigaciones 

previas, en buscadores como PubMed, Science Directa, entre otros. Los resultados 

demuestran que el estrés laboral se situó en un intervalo del 21% al 57%. Se 

concluyó que los factores que se asociaron con niveles más altos de estrés laboral 

fueron el género femenino y ocupar el puesto de enfermera, según los estudios 

realizados. 

Espín (2020) se propuso determinar los factores organizacionales y el estrés 

laboral. Se utilizó, una metodología cualitativa y cuantitativa que permitieran una 

negación o afirmación de la hipótesis planteada. Como resultados se evidencia 

que el 15% presenta estímulo al desarrollo organizacional en riesgo, 28% 

condiciones de trabajo en riesgo, 32% funcionamiento en riesgo, 52% relaciones 

interpersonales y el 22% trabajo en riesgo. Concluyó demostrando asociación entre 

las variables. 

Cremedas (2020) identificó los factores laborales estresantes del personal 

sanitario. Se realizó una revisión bibliográfica que abarcó un total de 40 estudios 

como método utilizado. Los resultados coinciden con otras investigaciones en 

cuanto a la carga de trabajo y otros problemas organizativos asociados a unidades 

o servicios específicos. Adicionalmente, se 
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identificó una correlación entre el estrés experimentado por el personal y los 

resultados negativos en términos de mortalidad y sufrimiento del paciente. Estos 

resultados tienen implicaciones significativas para la gestión clínica, ya que podrían 

utilizarse para desarrollar modelos organizativos más efectivos y promover una 

atención clínica continua y óptima para los pacientes. 

Chanalata (2019) analizó los factores organizacionales y las condiciones 

de trabajo. Se utilizó un enfoque transversal y aleatorio simple, empleando el 

instrumento de la OIT-OMS. Los resultados revelaron, desorganización en el equipo 

en un 25%, falta de confianza en el supervisor en un 23% y una exageración en la 

carga de trabajo administrativo en un 22%. Concluyó, la aplicación de tecnología 

apropiada, lugares de trabajo apropiados e incluso una distribución adecuada de 

las actividades con el personal apropiado puede reducir los factores de estrés 

dentro de las organizaciones y así mejorar las condiciones de trabajo. 

El factor organizacional engloba diversos elementos relacionados con la 

institución en la que el profesional de enfermería desarrolla su vida laboral. Esto 

incluye aspectos como la disponibilidad de personal, los horarios de trabajo 

(mañana, tarde, noche, días festivos) y la eventualidad de enfrentarse a situaciones 

imprevistas, lo cual puede generar inseguridad laboral para el profesional (Ferris 

etal., 2002). Para Colquitt et al (2019) son todos los factores y situaciones que 

impulsan fuera de nuestra vida personal para cumplir con las obligaciones y 

responsabilidades; sobrecarga de trabajo, cultura organizacional, estilo de 

liderazgo, tecnología, diseño y carácter del trabajo, metas inalcanzables, etc. 

Según Schneiderman et al., (2019) indica que el factor organizacional es 

la condición única de un individuo que hace que sea más fácil o más difícil trabajar 

con calma y seguridad, y la incapacidad para hacer frente a los diversos 

temperamentos que tiene cada individuo, y la intolerancia a estos 

comportamientos, que puede resultar en vivir en un ambiente de trabajo incómodo. 

Al respecto Cooper& Quick (2017) mencionaron que un profesional se asegura 

de estar expuesto a diversos factores de trabajo de los aspectos organizacionales 

y algunas de las tareas que realiza, por tanto, el estrés está 
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asociado a estos rasgos. Bergonzoli etal., (2021) este factor se define por la 

resistencia que experimenta una persona al adaptarse a su entorno laboral, son 

situaciones que cada individuo acepta en su trabajo y que pueden dificultar la 

realización de las tareas con tranquilidad y confianza, dejando a los trabajadores 

en un estado de vulnerabilidad. 

Cayllahua (2020) identifica cuatro dimensiones del factor organizacional que 

son; clima organizacional, supervisión laboral, condiciones laborales, y 

comunicación laboral que permiten evaluar el estrés. 

El clima organizacional, es el ambiente psicológico y emocional que 

prevalece en una organización (Colquitt et al., 2019). Para Ferris et al., (2002) y 

Salama et al., (2022) es una comprensión colectiva entre los integrantes de una 

organización acerca de diversos elementos de su ambiente laboral, tales como 

la comunicación, el liderazgo, las interacciones interpersonales, la toma de 

decisiones, las políticas y procedimientos, entre otros. 

La supervisión laboral, busca establecer la perspectiva del trabajador con 

respecto a sus supervisores o jefes, opinión del apoyo que recibe de parte de ellos 

y el desempeño que pueda tener (Espín, 2020). Para Cayllahua, (2020) y Aulia et 

al., (2021) la supervisión implica establecer un ambiente de trabajo favorable, 

mantener una comunicación efectiva de los empleados, y resolver conflictos. 

Condiciones laborales, para Patlán (2019) se refieren a la percepción de los 

trabajadores sobre las compensaciones, comodidades y facilidades 

proporcionadas por la empresa en su lugar de trabajo, con el objetivo de lograr un 

desempeño laboral satisfactorio. Schneiderman et al., (2019) hace referencia a la 

totalidad de los elementos y condiciones en las que se lleva a cabo una actividad 

laboral, incluyendo el entorno físico y las políticas de la organización. 

Comunicación laboral, según Liza, (2020), se enfoca en comprender la 

percepción de los trabajadores sobre las relaciones y la convivencia dentro dela 

empresa. Cayllahua, (2020) refiere al intercambio de información, ideas, opiniones 

y mensajes relevantes entre los miembros de una organización en el contexto del 

trabajo. Es un proceso vital que facilita la coordinación, la 
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colaboración y la toma de decisiones efectivas dentro de un entorno laboral. 

 
Asimismo, los factores organizacionales se asocian continuamente al estrés 

laboral, la mala organización del trabajo, la forma en que se definen y gestionan 

los lugares de trabajo y los sistemas de trabajo puede causar estrés laboral 

(Bakhuys et al., 2020). Las demandas y presiones excesivas, o la dificultad para 

controlarlas, pueden resultar de definiciones de trabajo inadecuadas, mala gestión 

o la presencia de condiciones de trabajo inadecuadas (Cuba, 2019). 

Respecto al estrés laboral, tenemos a Diaz et al., (2020) afirmó que el estrés 

es causado por un desequilibrio entre las demandas y cargas personales y el 

conocimiento y las habilidades personales; además evalúa la capacidad de un 

individuo para lidiar con las demandas laborales, no solo en situaciones donde la 

presión excede la capacidad del trabajador, sino también cuando el conocimiento 

y las habilidades no se utilizan de manera adecuada en el trabajo. 

Por otro Risco & Zegallos, (2019) mencionó que el estrés es una condición 

física y psíquica provocada por factores agresivos que provocan cambios orgánicos 

y psíquicos en los trabajadores; además es generado por desequilibrios como: 

Exigencias laborales y desempeño individual, bajas por enfermedad, productividad 

inadecuada, necesidades, deseos y expectativas de los empleados e incapacidad 

para satisfacerlas. 

Al respecto la Organización Internacional del Trabajo (2020) definió el estrés 

como las reacciones físicas y emocionales resultantes de desequilibrios en las 

capacidades de una persona debido a la percepción de exigencias excesivas, 

recursos y funcionamiento inadecuados de quienes tienen que hacer frente a estas 

situaciones. Al respecto la OMS, (2022) introdujo el estrés relacionado con el 

síndrome de Burnout. 

Por otro lado, organizaciones de salud creen que promover la salud en el 

trabajo implica que se determinen políticas y actividades en los lugares de trabajo, 

gestionar los elementos de riesgo que pueden resultar en un deterioro de la salud 

y aumentando la productividad y competitividad de las empresas (Mo 
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et al., 2020). En esta situación específica, el estrés en el trabajo se produce debido 

al tipo de tareas o la cantidad de trabajo que se requiere, o debido a problemas 

relacionados con la estructura o gestión de la organización (Monterrosa-Castro et 

al., 2020). 

Según Zuñiga (2019) cuando las personas están bajo estrés, resulta 

desafiante mantener un equilibrio saludable entre las responsabilidades laborales 

y la vida profesional, y las diferencias individuales, como la mala toma de 

decisiones, el razonamiento deficiente, la fatiga persistente y la depresión, tienen 

una variedad de efectos. No obstante, cuando el estrés laboral afecta a un número 

significativo de trabajadores, las operaciones y la productividad de la empresa 

están en riesgo. 

Dentro de los teóricos claves de la investigación tenemos a Bakker & 

Demerouti, (2007) propuso la teoría de desgaste del modelo de demandas y 

recursos, establece que el estrés laboral ocurre cuando las demandas del trabajo 

exceden para satisfacer esas demandas. Por otro lado, Sweller, (1988) propuso la 

teoría de sobrecarga cognitiva, se enfoca en la cantidad de información que los 

empleados tienen que procesar y cómo eso afecta su capacidad para hacer su 

trabajo. Karasek, (1979) propuso la teoría de falta de control, establece que el 

estrés laboral ocurre cuando los empleados sienten que no tienen el control 

suficiente de su trabajo o entorno laboral. 

Así mismo Maslach, (1981) propuso como dimensiones de estrés laboral 

al estado de agotamiento emocional, despersonalización y disminución de la 

realización personal. 

El agotamiento emocional proviene del sobre esfuerzo, este proceso se 

genera gradualmente, y en un momento el individuo se desvanece, cae en una 

profunda depresión, parálisis o enfermedad crónica, agotamiento físico o 
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mental (Maslach, 1981). Para Buitrago-Orjuela et al., (2021) y Dinh, (2020) el 

agotamiento emocional se produce debido a la inversión continua de recursos 

cognitivos y emocionales en la autorregulación y el control de los impulsos. A 

medida que se agotan estos recursos, se reduce la capacidad para manejar el 

estrés y se experimenta el agotamiento emocional (Muis et al., 2021) 

La despersonalización, la persona tiene una actitud indiferente y distante, 

reduce significativamente el compromiso con el trabajo (Maslach, 1981). Saleem 

etal., (2021) refiere a un estado en el cual una persona se siente desconectada 

emocionalmente de su trabajo, de las personas con las que interactúa y de sí 

misma. Las personas que experimentan despersonalización pueden comenzar a 

tratar a los demás como objetos o simplemente cumplir con sus funciones sin sentir 

una verdadera conexión emocional (Suparjiman et al., 2021). 

La falta de realización personal, estos son baja autoestima, la decepción 

causada por expectativas no cumplidas y la aparición de signos de estrés a nivel 

físico, conductual y cognitivo (Maslach, 1981). Para Mo et al., (2020) implica 

encontrar un equilibrio y mantener un sentido de bienestar y satisfacción a pesar 

de las demandas y presiones externas. Según Diaz et al., (2020) es la plenitud 

y satisfacción que experimenta una persona cuando logra desarrollar su potencial, 

alcanzar metas significativas y encontrar un propósito y significado en su vida. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación fue de tipo aplicada, tuvo como objetivo resolver 

problemas prácticos o aplicar los conocimientos obtenidos a situaciones reales 

(Carrasco, 2005). 

3.1.2. Diseño de investigación se realizó un enfoque cuantitativo 

, se realizó mediciones estadísticas en las variables; se basa en conteos y 

magnitudes, y los recursos pueden generalizarse para controlar fenómenos 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). El enfoque que se utilizó fue de 

naturaleza no experimental, no se intervino deliberadamente en las variables. 

Además, el diseño fue de tipo transversal, ya que las variables se observaron en 

un único momento. Fue correlacional, ya que se analizó la relación entre variables 

sin intervenir ni controlar las variables independientes. Además, el diseño fue 

transversal, ya que la recopilación de datos de las variables se llevó a cabo en un 

único momento (Carrasco, 2005). 

3.2. Variables yOperacionalización 

En la investigación se estudió el comportamiento de dos variables: El factor 

organizacional y el estrés laboral (Ver anexo 1). 

Variable 1: Factor organizacional 

Definición conceptual 

El factor organizacional es una condición única del individuo que hace 

que sea más fácil o más difícil trabajar con calma y seguridad (Schneiderman et 
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al., 2019). 

Definición operacional 

Para medir el factor organizacional se aplicó un cuestionario de 24 ítems, 

El instrumento es de tipo Likert y escala ordinal. En la cual tuvo una aplicación 

de 10 minutos por participantes. 

Dimensiones 

Las dimensiones que se aplicaron en la tesis son: los elementos dentro del 

ámbito laboral del personal sanitario, entre ellos el clima organizacional, la 

supervisión laboral, las condiciones laborares y la comunicación laboral (Cayllahua, 

2020). 

Escala de medición 

Ordinal, los valores que se utilizaron fue en alto, moderado y bajo. 

Variable 2: Estrés laboral 

Definición conceptual 

Se considera como una condición física y psíquica provocada por factores 

agresivos que provocan cambios orgánicos y psíquicos en los trabajadores (Risco& 

Zegallos, 2019). 

Definición operacional 

Para medir el estrés laboral se aplicó un cuestionario con 22 ítems el cual 

tendrá una aplicación de 10 minutos por participante. El instrumento es tipo Likert 

y de escala ordinal. 

Dimensiones: las   dimensiones   fueron   agotamiento   emocional, 

despersonalización y falta de realización personal (Maslash, 

1981)  
Escala de medición: 

La usó la medición de escala ordinal, los valores estrés alto, 

estrés moderado y estrés bajo (Ver anexo 2). 

 
 

3.3. Población, muestra ymuestreo 

3.3.1. Población 
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Estuvo conformado por 190 personales sanitarios. Según Carrasco (2005) se 

refiere al número total de individuos en una población en un momento específico. 

Criterios de Inclusión: 

 Personal sanitario de ambos géneros.

 Personal sanitario con antigüedad laboral de un año.

 Personal sanitario que firmó el consentimiento informado

 Personal sanitario con planilla

Criterios de Exclusión: 

 Personal sanitario con una antigüedad laboral menor de un año.

 Personal sanitario que se encuentra de vacaciones o descanso
médico.

 Personal sanitario que asuma el cargo de jefe de servicio.

 Personal sanitario sin planilla

3.3.2. Muestra 

Estuvo constituida por 128 profesionales sanitarios de un hospital de Lima (Ver 

anexo 3). Según Hernández-Sampieri & Mendoza, (2018) es un conjunto 

específico de individuos a los que se enfoca el estudio. 

3.3.3. Muestreo 

Se realizó de forma no probabilístico de tipo aleatorio simple. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Un trabajador sanitario de un hospital. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue una encuesta, con ella se obtuvo información de las 

variables. 

Para la variable factor organizacional, la autora elaboró un instrumento 

donde se consideró las dimensiones propuestas por Cayllahua, (2020); Espín, 

(2020); Patlán, (2019) y Liza, (2020). El instrumento consta de 24 ítems dividido en 

4 dimensiones: Clima organizacional (6 ítems), supervisión laboral (6 ítems), 

condiciones laborales (6 ítems) y comunicación laboral (6 ítems). El instrumento 

es de tipo Likert, el resultado obtenido es clasificado en alto, moderado y bajo (Ver 

anexo 4). Este instrumento se realizó la validación a través del juicio de 3 expertos 
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quienes fueron Jaimes Rios Irma, Rivas Casaflalica Marcel, Flores Huamancuri 

Yin, Obteniendo como resultados los ítems cumplen los requisitos para ser 

aplicados. Asimismo, se realizó la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach 

(0,937) confiabilidad alta. 

Para la variable estrés laboral, la autora adaptó un instrumento basado en 

las dimensiones propuestas por Maslach, (1981). El instrumento está conformado 

por 22 ítems divididos en tres dimensiones: Desgaste emocional (9 ítems), 

despersonalización (4 ítems) y falta de realización personal (8 ítems). El tipo del 

instrumento es Likert, el resultado obtenido fue clasificado en estrés alto, estrés 

moderado y estrés bajo (Ver anexo 5). 

La validación fue a través del juicio de 3 expertos el cual es un análisis de 

especialistas en el tema que se basan en tres principios pertinencia, relevancia y 

claridad quienes fueron; Jaimes Rios Irma, Rivas Casaflalica Marcel, Flores 

Huamancuri Yin, Obteniendo como resultados los ítems cumplen los requisitos 

para ser aplicados (Ver anexo 6). Asimismo, se realizó la confiabilidad mediante 

el Alfa de Cronbach (0,928) confiabilidad alta. (Ver anexo 7). 

3.5. Procedimientos 

Se inició con la visita al hospital para solicitar el permiso, para conversar con los 

representantes con la finalidad de presentar el estudio. 

Posteriormente se presentó la carta de presentación (ver anexo 8), para 

obtener la autorización para desarrollar el estudio en las instalaciones del 

hospital. 

Se coordinó con los supervisores de cada departamento para llevar a cabo 

la recopilación de datos. 

La aplicación de la encuesta fue presencial, tomándose durante aproximado 

de 25 minutos con cada uno de ellos, previa indicación de la importancia del 

estudio. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos se introdujeron en el programa MS Excel® 2023 y posteriormente 

transfirió al software estadístico IBM SPSS® versión 27. Se realizó el análisis 

descriptivo e inferencial de acuerdo con los objetivos establecidos. 
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Además, se realizó la prueba de normalidad utilizando el método de Kolmogorov- 

Smirnov, y se obtuvo un resultado altamente significativo (p=0,000), lo que indica 

que los datos recolectados no siguen una distribución normal (ver anexo 9). En 

consecuencia, se optó por utilizar Rho de Spearman para examinar la relación entre 

las variables estudiadas. 

3.7. Aspectos éticos 

Ha seguido la redacción estilo APA 7ma edición y se ha tenido en cuenta y 

respetado los derechos de autor. Además, se elaboró un documento de 

consentimiento informado que proporciona información detallada sobre los 

objetivos y beneficios del estudio (ver Anexo 10). 

Se tomó en cuenta los principios éticos de beneficencia, donde los resultados de 

la investigación beneficiarán la toma de decisiones y la elaboración de 

procedimientos estratégicos. También se aplicó el principio de no maleficencia, 

asegurando que el estudio no cause ningún tipo de daño a los participantes. 

Asimismo, se siguió el principio de justicia, garantizando que todos los participantes 

reciban un trato equitativo en el estudio (Pérez, 2018). 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 1. 

Datos generales del personal sanitario de un hospital de Lima, 2023. 
 

 
  Frecuencia Porcentaje 

Sexo Femenino 48 37,5 

 Masculino 80 62,5 

 Total 128 100,0 

 24 - 34 41 32,0 

Edad 35 - 45 61 47,7 

 46 - 56 20 15,6 

 >57 6 4,7 

 Total 128 100,0 

 Medicina 32 25,0 

Área laboral Psicología 11 8,6 

 Enfermería 56 43,8 

 Trabajo social 17 13,3 

 Fisioterapia 12 9,4 

 Total 128 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 

Interpretación: en la tabla 1 analiza las características del personal 

sanitario; el 37,5% (n=48) fue de sexo femenino y el 62,5%(n=80) de sexo 

masculino; respecto a la edad, el 32%(n=41) tiene entre 24 a 34 años, el 

47,7%(n=61) tiene entre 35 a 45 años, el 15,6%(n=20) tiene entre 46 a 56 años y 

el 4,7%(n=6) tiene más de 57 años; asimismo el 25%(n=32) perteneció al área 

de medicina, el 8,6%(n=11) psicología, el 43,8%(n=56) enfermería, el 13,3% (n=17) 

trabajo social y el 9,4% (n=12) fisioterapia. 
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Tabla 2. 

 
Factor organizacional y sus dimensiones en el personal sanitario de un hospital 

de Lima, 2023. 

Factor 

organizacional 

Clima 

organizacional 

Supervisión 

laboral 

Condiciones 

laborales 

Comunicació 
n 

laboral 
 f % f % f % f % f % 

Malo 39 30,5 36 28,1 38 29,7 36 28,1 46 35,9 

Regular 36 28,1 72 56,3 65 50,8 60 46,9 67 52,3 

Bueno 53 41,4 20 15,6 25 19,5 32 25,0 15 11,7 

Total 128 100,0 128 100,0 128 100,0 128 100,0 128 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 

Interpretación: En la tabla 2, muestra al factor organizacional presenta un 

nivel malo con el 30,5% (n=39), nivel regular con el 28,1% (n=36) y nivel bueno 

con el 41,4% (n=53). En la dimensión clima organizacional, el 28,1% (n=36) 

presenta clima organizacional malo, el 56,3%(n=72) clima organizacional regular y 

el 15,6%(n=20) clima organizacional bueno; asimismo, en la dimensión supervisión 

laboral, el 29,7% (n=38) consideró malo, el 50,8%(n=65) regular y el 19,5%(n=25) 

bueno; en la dimensión condiciones laborales, el 28,1%(n=36) consideró malo, el 

46,9% (n=60) regular y el 25%(n=32) bueno; finalmente en la dimensión 

comunicación laboral, el 35,9% (n=46) consideró malo, el 52,3%(n=67) regular y el 

11,7%(n=15) bueno.     
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Tabla 3. 

 
Estrés laboral y sus dimensiones en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023 

Estrés 

laboral 

Agotamiento Despersonalización Realización 

personal 

 f % f % f % f % 

Leve 27 21,1 45 35,2 49 38,3 63 49,2 

Moderado 33 25,8 34 26,6 52 40,6 39 30,5 

Severo 68 53,1 49 38,3 27 21,1 26 20,3 

Total 128 100,0 128 100,0 128 100,0 128 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 

 
 

Interpretación: En la tabla 3, el estrés laboral obtiene el 21,1%(n=27) 

presento estrés leve, el 25,8% (n=33) estrés moderado y el 53,1% (n=68) estrés 

severo. De los resultados, de la dimensión agotamiento, el 35,2% (n=45) leve, 

el 26,6% (n=34) moderado y el 38,3%(n=49) severa; por otro lado, en la dimensión 

despersonalización el 38,3%(n=49) leve, el 40,6%(n=52) moderado y el21,1% 

(n=27) severa; finalmente la dimensión realización personal el 49,2%(n=63) leve, 

el 30,5% (n=39) moderado y el 20,3%(n=26) severa. 
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4.2. Resultados inferenciales 

Contratación de hipótesis 

Hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre el factor organizacional y el estrés laboral 

en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023 

H0: No existe relación significativa entre el factor organizacional y el estrés 

laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023 

Prueba: Rho de Spearman 

P valor: 0,05 

Tabla 04. 

Relación entre factor organizacional y estrés laboral del personal sanitario de 

un hospital de Lima, 2023. 

Estrés 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Factor 

organizacional 

r 0,583 

Sig. (bilateral) 0,002 

N 128 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: La hipótesis nula (Ho) fue rechazada debido a que se 

obtuvo un valor de significancia de (p=0.002<0.05). Como resultado, se acepta 

la hipótesis alternativa (H1). Al analizar el coeficiente de correlación Rho, se 

encontró que el valor (r=-0.583) indica una correlación positiva moderada. 
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Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión clima 

organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 

2023 

H0: No existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión clima 

organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 

2023 

Prueba: Rho de  Spearman 

P valor: 0,05 

Tabla 05. 

Relación entre clima organizacional y estrés laboral del personal sanitario de un 

hospital de Lima, 2023. 

Estrés 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

r -0,493

Sig. (bilateral) 0,000 

N 128 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Se decidió rechazar la hipótesis nula (Ho) ya que se obtuvo 

un valor de significancia de (p=0.000<0.05).Se acepta la hipótesis alternativa (H1). 

Al analizar el coeficiente de correlación Rho, se observó que el valor (r=-0.493) 

indica una correlación negativa moderada. 
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Hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

supervisiónlaboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023 

H0: No existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

supervisión laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Prueba: Rho de Spearman 

P valor: 0,05 

Tabla 06. 

Relación entre supervisión laboral y estrés laboral del personal sanitario de un 

hospital de Lima, 2023. 

Rho de 

Spearman 

Estrés 

laboral 

r 0,617 

Supervisión laboral Sig. (bilateral) 0,011 

N 128 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: La hipótesis nula (Ho) fue rechazada ya que se obtuvo valor 

de significancia de (p=0.011<0.05). Se acepta la hipótesis alternativa (H1). Al 

analizar el coeficiente de correlación Rho, se encontró que el valor (r=0.617) indica 

una correlación positiva alta. 
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Hipótesis especifica 3 

 
H1: Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

condicioneslaborales y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023 

H0: No existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

condiciones laborales y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Prueba: Rho de Spearman 

P valor: 0,05 

 
Tabla 07. 

 
Relación entre condiciones laboral y estrés laboral del personal sanitario de un 

hospital de Lima, 2023. 

   Estrés 

laboral 

 
Condiciones 

laborales 

r -0,469 

Rho de 

Spearman 

 
Sig. (bilateral) 

 
0,007 

  N 128 

 
Fuente: Elaboración propia 

 
Interpretación: Se rechazó Ho, debido ya que obtuvo un valor de 

significancia de (p=0.007<0.05), y se acepta H1. El valor r= -0.469 se clasificó como 

correlación negativa moderada. 
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Hipótesis especifica 4 

H1: Existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

H0: No existe relación significativa entre el factor organizacional dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023. 

Prueba: Rho de Spearman 

P valor: 0,05 

Tabla 8. 

Relación entre comunicación laboral y estrés laboral del personal sanitario de 

un hospital de Lima, 2023. 

Estrés laboral 

Comunicación 

laboral 

r -0,531

Rho de 

Spearman 
Sig. (bilateral) 0,000 

N 128 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Se rechazó Ho, debido a que obtuvo un valor de 

significancia de (p=0.000<0.05), por ello se acepta H1. El valor r=-0.531 se clasificó 

como correlación negativa moderada. 
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V. DISCUSIÓN

En el estudio, respecto al sexo, el más predominante fue el sexo masculino

con un 62,5%, la gran mayoría tiene una edad entre 35 a 45 años con un 47,7%, 

por otro lado, el 43,8% pertenece al área de enfermería. Al respecto Espinoza et 

al., (2021), demostraron que el género femenino con el 66%, participantes de 25 a 

35 tienen mayor presencia de estrés. Por otro lado Singhet al., (2022) encontró 

resultados diferentes, el 76% es de género masculino y tiene entre 34 a 39 años. 

No obstante, los hallazgos sugieren que las mujeres pueden ser más propensas a 

expresar y reconocer su estrés, mientras que los hombres tienden a manejarlo de 

manera más reservada. Esto puede influir en cómo se perciben y reportan los 

niveles de estrés entre los géneros. 

Por otro lado, la variable factor organizacional, se evidencia que el 30,5% 

presenta un nivel malo, el 28,1% regular y el 41,4% bueno .Estos hallazgos 

discrepan con Guerra y Tejada, (2020) quienes en su estudio encontraron, que 

el 22,7% confirmó la presencia de malos niveles de factores organizacionales, el 

51% normal y el 27,3% mostró la presencia de buenos niveles de factores 

organizacionales. No obstante se confirma lo propuesto por Schneiderman et al., 

(2019), el factor organizacional es esencial para garantizar una atención de salud 

eficiente, segura y de calidad. Estos hallazgos respaldan la idea de que un 

entorno de trabajo favorable, apoyo organizativo y reconocimiento del 

desempeño, puede influir positivamente en la motivación y la calidad del trabajo. 

Asimismo, en la investigación, la variable estrés laboral, el 21,1% presento 

estrés leve, el 25,8% estrés moderado y el 53,1% estrés severo. Al respecto 

Bergonzoli et al., (2021) demostraron que el 45% presenta estrés severo; 15% 

estrés laboral moderado y 40% estrés laboral leve. Asimismo, Diaz et al., (2020) 

en su teoría resaltó que abordar el estrés laboral es importante para mejorar la 

salud, garantizar una atención de calidad y satisfacción del personal. Por ello los 

diferentes resultados en el estrés laboral pueden atribuirse a varios factores; 

estos incluyen el contexto laboral, las diferencias individuales, las cargas de 

trabajo y demandas laborales específicas de cada rol, así como el nivel de 

apoyo y recursos proporcionados por la 
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organización. 

Respecto a la relación que existe entre el factor organizacional y el estrés 

laboral, se obtuvo el valor de significancia de (p=0.002<0.05). Resultados 

similares fueron hallados por Cremedas, (2020) encontró una relación directa 

positiva entre el estrés y los factores organizacionales (p=0,015 

<0,05), además estos hallazgos pueden ser utilizados como gestión clínica y asi 

mejorar la calidad de vida del personal, los modelos organizativos y la atención 

clínica continua para los pacientes. En base a ello se afirma lo propuesto por Costa, 

S & Carrijo, L. (2021) el factor organizacional influye en el estrés laboral. Una 

organización que promueve un equilibrio saludable entre las demandas laborales 

y personales, fomenta la participación y el control de los empleados. 

Por otro lado, -Dunn & Mack, (2020) encontró una correlación positiva 

moderada entre el clima organizacional y el estrés laboral (p=0,000). Esto indica, 

que el clima organizacional mejoraba y promovían prácticas laborales saludables, 

también aumentaba el nivel de estrés por los empleados. No obstante, Tsui, 

(2021), en su estudio encontró que esto podría deberse a diversas razones, como 

una mayor carga de trabajo, demandas excesivas para enfrentar las demandas 

laborales. 

Asimismo, Ngirande, (2021) observó una correlación negativa moderada 

entre el clima organizacional y el estrés laboral. Esto sugiere un clima 

organizacional más favorable y apoyo institucional adecuado se asociaron con 

niveles más bajos de estrés laboral .Es posible que en estas áreas, la dirección 

haya implementado políticas y prácticas que fomenten un ambiente de trabajo 

positivo, lo que se traduce en un menor estrés. En general, los resultados sugieren 

que la relación entre el clima organizacional y el estrés laboral no es homogénea. 

Por lo tanto, es importante que se diseñen estrategias para mejorar el clima 

organizacional y reducir el estrés laboral Un enfoque personalizado y adaptado 

puede ser más efectivo para lograr resultados positivos en términos de bienestar y 

rendimiento laboral. 
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El relación al factor organizacional dimensión clima organizacional y el 

estrés laboral, se demostró un valor de significancia de (p=0.000<0.05) existe 

relación significativa. Estos hallazgos discrepan con el estudio de Barboza y 

Chanduví, (2019), donde encontró relación negativa moderada (p= - 0,011<0,05). 

Se afirma, lo propuesto por Saleem et al., (2021), el clima organizacional influye en 

el nivel de estrés laboral de los empleados. Por ello, un clima organizacional 

positivo, caracterizado por el apoyo, el reconocimiento, la comunicación efectiva, 

la participación, la autonomía, las relaciones interpersonales saludables. 

 
Por otro lado, Wijesooriya (2021) encontró que el entorno laboral es 

favorable, se sienten más motivados, y experimentan menos tensiones y presiones 

en su trabajo .Además, un clima organizacional positivo puede fomentar una mayor 

sensación de bienestar y satisfacción laboral, lo que contribuye a reducir los niveles 

de estrés laboral. 

 
Al respecto, Lee & Jang, (2020), encontró resultados similares, un clima 

organizacional negativo, caracterizado por conflictos internos, falta de apoyo y 

comunicación deficiente, se asocia a niveles más altos de estrés laboral. No 

obstante, Dima et al., (2021) indico que cuando los empleados enfrentan un 

ambiente de trabajo desfavorable, experimentan mayores niveles de estrés, lo que 

puede afectar negativamente su salud física y mental. Estos resultados evidencian 

relación entre el clima organizacional y el estrés laboral. Al fomentar un clima 

organizacional positivo, se puede experimentar menos estrés. 

 

Además, en relación al factor organizacional según su dimensión 

supervisión laboral y el estrés laboral, obtuvo un valor de significancia de 

(p=0.011<0.05) existe relación significativa. Al respecto Sihuayro, (2019) encontró 

relación directa positiva (p= 0,009<0,05) Por otro lado, Chanalata (2019), afirmó 

que la supervisión laboral, lugares de trabajo apropiados e incluso una 

distribución adecuada de las actividades con el personal apropiado puede reducir 

los factores de estrés dentro de las 
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organizaciones y así mejorar las condiciones de trabajo. 

Estos estudios afirman lo propuesto por Suparjiman et al., (2021), la 

supervisión laboral influye en el estrés laboral de los empleados. La forma en que 

los supervisores gestionan y dirigen a su equipo puede afectar significativamente 

el nivel de estrés experimentado por los empleados. Estar elación sugiere que el 

tipo de supervisión laboral ejercida en el entorno de trabajo puede influir en el 

nivel de estrés que experimenta el personal sanitario. 

Por otro lado, Kelly et al., (2020) muestran que una supervisión laboral 

negativa, caracterizada por un liderazgo autoritario, asocia a niveles más altos 

de estrés laboral (p=0,001). Esto indica que cuando los empleados enfrentan una 

supervisión poco favorable, pueden experimentar mayores niveles de estrés, lo 

que afecta negativamente su bienestar y rendimiento laboral. Asimismo, Minor, 

(2020) los empleados que reportaron tener una supervisión laboral efectiva y 

positiva, se observó niveles bajos de estrés laboral. Estos comprendidos por sus 

supervisores, lo que contribuyó a una reducción en el estrés laboral. También se 

observó una mayor satisfacción laboral y una percepción positiva del ambiente de 

trabajo. 

Situación similar indica Choi & Kim, (2020) el tipo de supervisión laboral tiene 

impacto significativo en el nivel de estrés. Del mismo modo, (Sharma & Srivastava, 

2022) indica que una supervisión positiva se asocia con niveles bajos de estrés 

(p=0,000), mientras que una supervisión negativa se asocia con niveles altos de 

estrés (p=0,014). Estos hallazgos resaltan la importancia de la supervisión laboral 

como un factor del estrés en el entorno de trabajo. Los líderes y supervisores de 

la organización deben tomar conciencia de la influencia que tienen en el bienestar 

de sus empleados y adoptar prácticas de supervisión que promuevan un ambiente 

laboral saludable y favorable. 

Asimismo, demuestra que existe relación significativa entre el factor 

organizacional según su dimensión condiciones laborales y el estrés laboral en el 

personal sanitario (p=0.007<0.05). Al respecto 
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Espín, (2020) en su estudio demostró relación entre el comportamiento 

organizacional y el estrés laboral (p=0,016<0,05). 

 
Por otro lado, Sihuayro, L. (2019), afirmo que existe una relación directa 

entre las condiciones laborales y el estrés laboral. Cuando las condiciones 

laborales son adversas, es más probable que los empleados experimenten altos 

niveles de estrés. Esta relación sugiere que las condiciones laborales, como el 

ambiente físico, la carga de trabajo, la falta de recursos y otros aspectos 

relacionados, pueden influir en el nivel de estrés que experimenta el personal 

sanitario. Cuando las condiciones laborales son adversas, es más probable que 

experimenten altos niveles de estrés. 

 
Al respecto, Cruz Huertas & De Pelekais, (2021) en su estudio encontró que 

la carga de trabajo excesiva y la falta de recursos fueron los factores más asociados 

con el estrés laboral. El personal sanitario que reportó tener una carga de trabajo 

excesiva y falta de recursos suficientes para llevar a cabo sus labores diarias 

mostró niveles significativamente más altos de estrés. Por otro lado, el estudio de 

Portero De la Cruz, (2019) encontró una relación significativa entre la falta de apoyo 

por parte de la administración y el estrés laboral. El personal sanitario que percibió 

una falta de apoyo por parte de sus superiores y una comunicación ineficaz dentro 

de la organización también experimentó mayores niveles de estrés. 

 
Del mismo modo, Montalvo & Yajaira, (2021) observaron que las 

condiciones laborales favorables, como flexibilidad en el horario de trabajo y la 

posibilidad de tomar descansos adecuados, estuvieron asociadas con niveles más 

bajos de estrés. El personal sanitario que reportó tener la posibilidad de manejar 

su horario y tomar descansos mostró niveles más bajos de estrés. Estos 

hallazgos han demostrado que las condiciones laborales pueden influenciar en la 

salud mental y el bienestar del personal. 

 
El entorno laboral estresante y desfavorable puede llevar al agotamiento, 

ansiedad y depresión, lo que afecta negativamente la 
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calidad de atención que brindan a los pacientes. Finalmente, se demuestra que 

existe relación significativa entre el factor organizacional según su dimensión 

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario (p=0.000<0.05). 

Estos hallazgos discrepan con Puertas, (2022) los factores personales, no 

organizacionales y organizacionales están fuertemente asociados con el estrés 

laboral (p=0,013<0,05). Por otro lado, Monago & Rojas, (2019), encontró 

asociación entre las variables (p=0,042<0,05). Esto indica que existe una conexión 

estadísticamente significativa entre la forma en que se lleva a cabo la comunicación 

en el entorno laboral de la organización y el nivel de estrés experimentado por el 

personal sanitario, una comunicación laboral deficiente o ineficaz puede generar 

ambigüedad, falta de claridad en las tareas, malentendidos, conflictos y una 

sensación de desinformación. 

Por otro lado, Ramírez Labán et al., (2022) los hallazgos revelaron que la 

falta de comunicación efectiva fue el principal factor contribuyentes al estrés laboral. 

La falta de claridad en las instrucciones y la falta de retroalimentación generaron 

un ambiente de incertidumbre entre los trabajadores, lo que a su vez aumentó sus 

niveles de estrés. 

Del mismo modo, Vélez, (2021) observó que un ambiente de trabajo con una 

comunicación abierta y efectiva estuvo relacionado con niveles más bajos de 

estrés. Cuando los trabajadores se sintieron escuchados y apoyados por sus 

superiores y compañeros, experimentaron una sensación de pertenencia y 

colaboración que redujo su nivel de estrés. Estos resultados con investigaciones 

previas han destacado la importancia de una comunicación laboral clara y efectiva 

para mantener un ambiente de trabajo saludable y reducir los niveles de estrés 

en los empleados. Una comunicación abierta y transparente mejora la coordinación 

entre los miembros del equipo, evita conflictos, y fomenta la confianza y el apoyo 

mutuo. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe una relación directa entre el factor organizacional y el estrés

laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023.

2. Existe una relación inversa entre el factor organizacional dimensión

clima organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario de un

hospital de Lima, 2023.

3. Existe una relación directa entre el factor organizacional dimensión

supervisión laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un

hospital de Lima, 2023.

4. Existe una relación inversa entre el factor organizacional dimensión

condiciones laborales y el estrés laboral en el personal sanitario

de un hospital de Lima, 2023.

5. Existe una relación inversa entre el factor organizacional dimensión

comunicación laboral y el estrés laboral en el personal sanitario de un

hospital de Lima, 2023.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al director del hospital implementar políticas y prácticas 

que promuevan la gestión efectiva del estrés laboral. Esto puede incluir la 

realización de evaluaciones periódicas del estrés, la identificación de factores 

estresantes específicos en el entorno laboral y la implementación de medidas para 

mitigarlos.     

Se recomienda al jefe de servicios sanitarios del hospital fomentar un 

estilo de liderazgo que sea empático, inspirador y que proporcione apoyo a los 

empleados. Los líderes deben ser modelos a seguir y promover un ambiente de 

trabajo saludable, donde se valore y se reconozca el esfuerzo de los miembros 

del equipo     

Se sugiere al jefe de los servicios sanitarios del hospital promover la 

colaboración y el trabajo en equipo en los miembros del personal sanitario. Esto 

puede incluir la implementación de reuniones regulares, y la promoción de un 

ambiente de apoyo y respeto mutuo.     

Se sugiere al jefe de los servicios sanitarios del hospital fomentar prácticas 

y políticas que promuevan el bienestar del personal sanitario, como la promoción 

de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la prevención del agotamiento y 

la implementación de programas de apoyo emocional.     

Se recomienda al jefe de los servicios sanitarios, facilitar la transmisión de 

información relevante, promover la retroalimentación y asegurar que los canales 

de comunicación estén abiertos y accesibles para todo el personal.     
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ANEXOS 



Anexo 1. Operacionalización de variables 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ÍTEMS DE 
VALORACIÓN 

Factor 

Organizacional 

El factor organizacional es considerado el 

conjunto de elementos propios de la estructura, 

jerarquía relacionada a la institución donde 

pasa mayor parte de tiempo de su vida 

profesional, que pueden influir en la aparición 

de riesgos (Ferris et al., 2002). 

Cuestionario de factor 

organizacional con 24 preguntas 

para medir las siguientes 

dimensiones del factor 

organizacional: Clima 

organizacional, Supervisión Laboral, 

Condiciones laborales, 

Comunicación laboral 

Dimensión 1: 

Clima organizacional 

- Misión de la organización
1 -6 

Ordinal 

Bajo 
24 - 56 

Regular 
57 - 89 

Bueno 
90 - 120 

Dimensión 2: 

Supervisión laboral 

- Apoyo para las tareas Funcionamiento
7 -12 

Dimensión 3: 

Condición laboral 

- Elementos materiales

- Elementos psicológicos

- Elementos económicos

- Fluidez en la comunicación

13 -18 

Dimensión 4: 

Comunicación laboral 

- Claridad en la Comunicación
19 -24 

Estrés laboral El estrés es una condición física y psíquica 

provocada por factores agresivos que 

provocan cambios orgánicos y psíquicos en los 

trabajadores; además es generado por 

desequilibrios como: Exigencias laborales y 

desempeño individual, bajas por enfermedad, 

productividad inadecuada, necesidades, 

deseos y expectativas de los empleados e 

incapacidad para satisfacerlas. (Risco & 

Zevallos, 2019). 

Cuestionario de estrés laboral de 22 

preguntas para medir las siguientes 

dimensiones del estrés laboral: 

Desgaste emocional, 

Despersonalización, Falta de 

realización personal 

Dimensión 1: 

Agotamiento 

- Cansancio emocional

- Sentimiento de desesperanza

- Agotamiento físico

- Actitudes Negativas hacia el trabajo.

- Respuesta negativa a uno mismo

- Trato impersonal

1-9 Ordinal: 

Leve 

22-51

Moderado 

52 - 81 

Severo 
82 - 110 

Dimensión 2: 

Despersonalización 
- Actitudes negativas con los demás.

- Falta de preocupación por los demás.

10-14

Dimensión 3: 

Realización personal 

- Auto concepto

- Negativo Respuesta

- Negativa hacia el trabajo

- Sentimientos de escasa competencia
profesional 

15-22



Anexo 2. Matriz de Consistencia 
TÍTULO: Factor organizacional y estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023 

Autora: Lazaro Hilario, Criss     

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES 

/ DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPÓTESIS GENERAL: VARIABLE 1 

Factor organizacional 

DIMENSIONES:  

Dimensión 1:     
Clima organizacional 

Dimensión 2:  

Supervisión laboral 

Dimensión 3: 

Condición laboral 

Dimensión 4:     

Comunicación laboral  

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Aplicada     

NIVEL DE INVESTIGACION 

Correlacional     

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

No experimental de corte transversal 

ENFOQUE DE INVESTIGACION 

Cuantitativa     

POBLACIÓN: Participaron 190 profesionales sanitarios 

de un hospital de Lima.     

MUESTRA: 128 profesionales sanitarios de un 
hospital de Lima 

Tamaño: 

Muestreo no probabilístico de tipo aleatorio simple.   

¿Cuál es la relación entre el  Determinar la relación entre el     Existe relación significativa entre el factor organizacional y el estrés 

factor organizacional y el     factor organizacional y el estrés    laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023     

estrés laboral en el personal   laboral en el personal sanitario de  

sanitario de un hospital de     un hospital de Lima, 2023     

Lima, 2023?     

PROBLEMAS OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS: 

- Analizar la relación entre el factor 

organizacional dimensión clima 
organizacional y el estrés laboral en e 
personal sanitario de un hospital de 
Lima, 2023.

-Identificar la relación entre el 
factor organizacional dimensión 
supervisión laboral y el estrés 

laboral en el personal sanitario de un 
hospital de Lima, 2023.     

-Encontrar la relación entre el factor 
organizacional dimensión condiciones 
laborales y el estrés laboral en el 
personal sanitario de un hospital de 

Lima, 2023.

-Indicar la relación entre el factor
organizacional dimensión 
comunicación laboral y el estrés 
laboral en el personal sanitario de un 
hospital de Lima, 2023     

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: VARIABLE 2 

ESPECÍFICOS Estrés laboral  

: Existe relación significativa entre el factor   organizacional DIMENSIONES:  

¿Cuál es la relación   
dimensión clima organizacional y el estrés laboral en el     

Dimensión 1: Agotamiento   

entre el factor  
personal sanitario de un hospital de Lima, 2023.  

Dimensión 2:     

organizacional Existe relación significativa entre el factor organizacional  Despersonalización Dimensión   

dimensión clima 
dimensión supervisión laboral y el estrés laboral en el personal 

3: Realización personal     

organizacional y el  
sanitario de un hospital de Lima, 2023.  

estrés   laboral   en    el  

personal sanitario    de   
Existe relación significativa entre  el factor organizacional  

un hospital de Lima,     

2023?  
dimensión condiciones laborales y el estrés laboral en el personal 

sanitario de un hospital de Lima, 2023.     

Existe relación significativa entre el factor organizacional 

dimensión comunicación laboral y el estrés laboral en el personal     

sanitario de un hospital de Lima, 2023.     



Anexo 3: Fórmula para la Muestra 

Para la muestra de usuarios, por ser una población finita, se empleó la siguiente 

fórmula: 

Dónde: 

N= 190 

Z= Nivel de confianza al 

95% (1.96)p = 

Proporción esperada 

(0.05) 

q = 1-p (0.95) 

d= Precisión (0,03) 

n= 190 (1.96) (1.96) (0.05) (0.95) 

0.03 (0.03) 190-1) + 0.03 (0.05) (0.95) 

n= 128 

La muestra de usuarios estará conformada por 128 personas. 



1 

1 

Anexo 4: 

Instrumento Cuestionario de Factor Organizacional 

DATOS GENERALES: 

SERVICIO: EDAD: SEXO: 

Instrucción: A continuación, se encontrará con 24 preguntas relacionadas con 

el factor organizacional relacionados con el estrés laboral; lea con detenimiento 

cada frase y responda marcando a cada casilla según la enumeración de la tabla 

que corresponda 

1  2  3  4  5  

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre  Siempre   

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL 2 3 4 5 

1 Se fomenta un clima organizacional frecuentemente 

2 El diseño organizacional del hospital permite un trabajo 

gratificante y adecuado 

3 El horario laboral le permite cumplir con sus expectativas 

laborales 

4 Recibe incentivos, halagos y/o reconocimientos por el 

desempeño realizado para incrementar su motivación en el 

trabajo 

5 La rotación del personal crea inseguridad laboral 

6 Mis superiores me dan el trato que merezco 

DIMENSION: SUPERVISION LABORAL 2 3 4 5 

7 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos 

que se presentan 

8 Participa de retroalimentación luego de la supervisión 

9 Cree que la supervisión que realizan en su establecimiento 

es un tipo de acoso 



 
                                  

      

10 Es constantemente supervisado          

11 El trabajo se realiza en función a métodos o planes     

establecidos     

     

12 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo          

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES     1  2    3    4    5    

13 El espacio donde trabaja es inadecuado para las 

labores que se realiza     

     

14 Existe hacinamiento (espacio insuficiente) en los diferentes 

servicios del hospital     

     

15 No cuenta con el equipo y materiales necesarios para 

realizar su trabajo     

     

16 La temperatura de su área de trabajo no es adecuada          

17 La iluminación de su área de trabajo es la adecuada          

18 Existe mala higiene en su servicio de trabajo          

DIMENSION: COMUNICACIÓN LABORAL     1  2    3    4    5     

19 El jefe de servicio me comunica si estoy realizando bien o 

mal mi trabajo     

     

20 Existe una buena comunicación entre mis compañeros (as)de 

trabajo     

     

21 Presto atención a los comunicados que emite el jefe de 

servicio     

     

22 El hospital fomenta y promueve la comunicación.          

23 Existe desconfianza en emitir los conocimientos 

adquiridos entre el personal sanitario del Hospital     

     

24 En el Hospital, se mejoran continuamente los métodos de 
trabajo     

     



 
                                  

      

Anexo 5: 

CUESTIONARIO DE ESTRÉS 
LABORAL 

 

Instrucción: A continuación, se encontrará con 22 preguntas relacionadas con 

el estrés que usted percibe en su centro laboral; lea con detenimiento cada frase 

y responda marcando a cada casilla según la enumeración de la tabla que 

corresponda     

 
1     2     3     4     5     

Nunca     Casi Nunca     Algunas veces Casi siempre    Siempre     

 

 
DIMENSION: DESGASTE EMOCIONAL 1 2 3 4 5 

1 
Al finalizar mi jornada laboral, termino agotado 
emocionalmente 

     

2     
Me encuentro fatigado emocionalmente debido a mi 
trabajo 

     

3 
Me siento exhausto emocionalmente cuando llega mi 
día de descanso 

     

4 
Por más que me esfuerzo no logro los resultados que 
espero. 

     

5 Mi puesto laboral implica demasiada responsabilidad.      

6 Me siento sin ánimos de hacer mi trabajo      

7 Me enojo con facilidad en el trabajo.      

8 Me siento tenso sólo de pensar en mi trabajo.      

9 Me siento sin ganas de ir a trabajar.      

DIMENSION: DESPERSONALIZACIÓN 1 2 3 4 5 

10 Siento que me he vuelto más duro con la gente      

11 Siento que no soy muy sensible a los pacientes, 
cuando realizo mi trabajo 

     

12 Me siento con mucha energía al realizar mi trabajo      



13 Me parece que los pacientes me culpan de algunos de 
sus problemas. 

14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo. 

DIMENSION: FALTA DE REALIZACIÓN PERSONAL 1 2 3 4 5 

15 Siento que no puedo entablar relaciones con los 
pacientes fácilmente 

16 
Siento que trabajar en contacto directo con la gente 
mecanas. 

17 
Me encuentro animado después de trabajar junto con 
los pacientes 

18 
Siento que puedo crear con facilidad un clima 
agradable con mis pacientes. 

19 Creo que me siento fortalecido emocionalmente en mi 
trabajo con los pacientes. 

20 
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales 
son tratados de forma 

adecuada 

21 

Me siento como si estuviera al límite de 
mi  posibilidades. 

22 

Creo que consigo muchas cosas valiosas en éste 
trabajo. 



 
                                  

      

Anexo 6: 
Validación de los instrumentos por juicio de expertos 

 
 
 
 
 
 

 





 
                                  

      

 

 



 
                                  

      

 





 
                                  

      

 
 
 
 
 

 



 
                                  

      

 



 
                                  

      

 





 
                                  

      

 



 
                                  

      

 



 
                                  

      

 
 

 







 
                                  

      

 



 
                                  

      

 
 

 

 





 
                                  

      

 



Anexo 7: Confiabilidad de los instrumentos 

Cuestionario de factores organizacionales 

Resumen de procesamiento de casos 

N %  

Casos 20  100,0 

Válido 

Excluidoa  0  ,0 

Total 20  100,0 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos  

0,937 24  

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala si 

el elemento seha  

suprimido     

Varianza de 

escala si el 

elemento se  

ha     

suprimido  

Correlación 

total de  

elementos  

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha   

suprimido 

P1 75,2500 295,461 ,361 ,937 

P2 75,7500 291,566 ,484 ,936 

P3 75,4500 301,103 ,103 ,939 

P4 76,5000 264,579 ,820 ,931 

P5 76,8000 262,589 ,905 ,929 

P6 75,5500 282,787 ,773 ,933 

P7 75,4000 291,411 ,423 ,937 

P8 76,2000 281,958 ,603 ,935 

P9 76,6500 265,713 ,779 ,932 

P10  76,6000 284,989 ,444 ,937 

P11  76,7500 271,250 ,724 ,933 



 
                                  

      

P12     76,8500271,818     ,814     ,931 

P13     76,2000260,695     ,788     ,931 

P14     76,4500282,261     ,406     ,938 

P15     76,7000286,221     ,520     ,936 

P16     77,0000275,579     ,636     ,934 

P17     76,9500276,155     ,650     ,934 

P18     76,9500276,576     ,699     ,933 

P19     75,4000281,095     ,762     ,933 

P20     76,2500302,092     -,002     ,942 

P21     76,4000288,568     ,452     ,936 

P22     75,7000276,011     ,520     ,936 

P23     76,4500267,945     ,755     ,932 

P24     76,6000260,568     ,840     ,930 

 
 
 
 

Cuestionario de estrés laboral 
 
 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N   %     

Casos     Válido     20     100,0 

 Excluidoa     
0     ,0 

 
Total     20     100,0 

 
 
 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 
 
 

 
Alfa de 

Cronbach     

 
Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos     

estandarizados    

 
 
 
 

 
N de elementos 

0,928     0,914     22     



 
                                  

      

Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se   

ha 

suprimido     

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha   

suprimido    

 
Correlación 

total de 

elementos  

corregida     

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha  

suprimido  

P1     65,4000  237,621  ,887 ,918 

P2     65,2500  293,671  -,379 ,936 

P3     64,6500  245,082  ,826 ,920 

P4     65,8000  258,168  ,580 ,925 

P5     65,2500  241,145  ,896 ,919 

P6     64,4000  274,463  ,400 ,928 

P7     64,2500  284,934  -,011 ,933 

P8     65,2500  264,829  ,634 ,925 

P9     65,4500  246,050  ,737 ,922 

P10     65,9000  273,779  ,259 ,931 

P11     65,7500  274,408  ,227 ,932 

P12     65,3500  253,397  ,808 ,921 

P13     64,8000  242,695  ,819 ,920 

P14     64,7000  249,484  ,845 ,920 

P15     65,0000  259,474  ,631 ,924 

P16     64,8000  247,958  ,859 ,920 

P17     65,1000  261,358  ,597 ,925 

P18     65,9000  262,516  ,730 ,924 

P19     64,2500  261,987  ,523 ,926 

P20     65,2000  279,116  ,187 ,931 

P21     64,9500  261,208  ,697 ,924 

P22     64,8000  263,537  ,549 ,926 



Anexo 8: 
Carta de presentación 



 
                                  

      

Anexo 9: Prueba de Normalidad 
 
 
 

Kolmogorov-Smirnova     

  

Estadístico     
 

gl     
 

Sig.     

V1: Factor organizacional     ,216 128  ,000 

D1: Clima organizacional     
 

,299 
 

128  
 

,000 

D2: Supervisión laboral     
 

,293 
 

128  
 

,000 

D3: Condición laboral     
 

,295 
 

128  
 

,000 

D4: Comunicación laboral     
 

,292 
 

128  
 

,000 

V2: Estrés laboral     ,255 128  ,000 

D1: Agotamiento     ,260 128  ,000 

D2: Despersonalización     
,247 128  ,000 

D3: Realización     ,310 128  ,000 



Anexo 10: Consentimiento Informado 

Factor organizacional y estrés laboral en el personal sanitario de un hospital de lima, 2023 

Investigadora: Criss Leisy Lazaro Hilario 

Propósito del estudio: 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Factor organizacional y estrés 

laboral en el personal sanitario de un hospital de Lima, 2023.” cuyo objetivo es estudiar 

el factor organizacional y el estrés laboral en el personal sanitario es comprender cómo 

la organización del trabajo y las condiciones laborales afectan el nivel de estrés 

experimentado por los profesionales de la salud. Se busca identificar los factores 

organizacionales que contribuyen al estrés laboral y cómo estos pueden impactar en la 

salud, el bienestar y el desempeño de los trabajadores sanitarios. Esta investigación es 

desarrollada por una estudiante de posgrado de la carrera profesional Maestría en 

Gestión de los Servicios de la Salud de la universidad César Vallejo del campus Lima 

este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de 

la institución 

La investigación contribuirá a mejorar el clima laboral, disminuyendo la incidencia de 

estrés laboral tema bastante importante en estos tiempos. 

Procedimiento: 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

i. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Factor organizacional

y estrés laboral en el personal de sanitario de un hospital de Lima”.

ii. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizará en las instalaciones de un hospital de Lima.

iii. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas
usando un número de identificación y, por lo tanto serán anónimas



Participación voluntaria 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema.     

Riesgo 

NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que 

existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de 

responderlas o no.     

Beneficios 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzarán a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.     

Confidencialidad 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. Problemas o preguntas:     

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadora Criss 

Leisy Lazaro Hilario; email: criss_lhc@hotmail.com y Docente asesora Dra. Huauya 

Leuyacc María Elena.     

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada 

 Nombres y apellidos: :……………………………………………………… 
 Fecha y hora:………………………………………………………………...

mailto:criss_lhc@hotmail.com
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