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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar qué relacidon existe
entre el estrés y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil
de Chaclacayo, Lima 2023. El estudio fue de enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion fuebasica, de disefio no experimental, el nivel de la investigacion
fue el relacional, se trabajoé con una poblacién y muestra de 90 participantes. La
técnica usada fue la encuesta y los instrumentos para medir a las variables de
estudio fue la escala; la primera variable consta de 22 items y la segunda de 50
reactivos, las cuales fueron validados por juicio de expertos y sometidos a la
prueba de confiabilidad con el Alfa deCronbach, cuyos resultados arrojaron un
coeficiente de 0,809 para la variable estrés ypara el clima laboral 0,985;
demostrando que ambos instrumentos son altamente confiables. Los resultados
inferenciales inciden que un 72.2% de los encuestados perciben niveles medios
de estrés y un 57.8% niveles medios de Clima laboral, por lotanto, se concluye
que si existe relacion significativa alta entre el estrés y el Clima laboral (r=0,612;
p_ valor= 0,000 <0,05).

Palabras clave: Estrés, Clima laboral, Despersonalizacion, estresores.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between stress
and the work environment in the health personnel of the Chaclacayo Maternal
and Child Center, Lima 2023. The study methodology was basic, with a non-
experimental, correlational design, and a quantitative approach. We worked with
a population and sample of 90 participants. The technique used was the survey
and the instrument for data collection the questionnaire with Likert-type
questions, the first variable consists of 22 items and the second of 50 questions,
which were validated by expert judgmentand subjected to reliability with the
alpha. Of Cronbach, whose results for the stress variable was (0.809) and the
work environment was (0.985), demonstrating that they are highly reliable
instruments. The results found show that 72.2% of those surveyed perceive
average levels of stress and 57.8% average levels of CL. It is concluded that
there is a high significant relationship between stress and CL (r=0.612; p_ value=

0.000
<0.05).

Keywords: Stress, Work environment, Depersonalization, stressors.



INTRODUCCION

En los ultimos anos, la palabra estrés es uno de los términos mas utilizados
a nivelmundial en las diferentes profesiones y nivel econémica o social, es
una realidad que no solo afecta algunos, si no también hasta a los profesionales
de salud que por elcampo en el que se desempefian constantemente sufren
de este trastorno afectando su vida profesional y personal. Es asi que para
la Organizacion internacional del trabajo (OIT) el estrés es la reaccion fisica
y emocional del organismo por un desequilibrio a consecuencia de las
exigencias percibidas y las capacidades del individuo para hacer frente a

esas exigencias (OIT, 2016).

Por lo tanto, siendo el estrés laboral una respuesta emotiva que dafa la
saludintegral de la persona, llegando a presentar riesgos psicosociales
asociados a la labor profesional, es necesario tener en cuenta la organizacion y
disefio del trabajo, el clima laboral, entre otros, que pueden influenciar sobre
el estado sanitario, el rendimiento y la satisfaccion laboral del trabajador. En
consecuencia, sus efectos desencadenan en enfermedades mentales,
cardiologicos, musco-esqueléticas,variando de una persona a otra, segun la
organizacion panamericano de la salud. (OPS, 2016). Al mismo tiempo, la
agencia europea para la seguridad y satisfaccion del trabajo (AUESST)
considerd que el estrés del trabajo afecta negativamente tanto psicoldgica,
fisica y socialmente, generando agotamiento o depresién. (AUESST, 2022).
Adicionalmente, la OIT (2022) valoré que la ansiedad y depresion le cuesta
al mundo econdmicamente hablando un billbn de ddlares por ausencia de

trabajadores ya que pierden 12.000 millones de dias de trabajo al afio debido.

Asi mismo, en la Unién Europea el 42% de los empleados presentaron
estadistica de estrés laboral, es una representacion tomada de 27 mil
trabajadoresde todos los estados miembros de Europa, Islandia y Noriega
(AUESST, 2022). Porsuparte, Gallup (2022) refirié que a nivel mundial para el
afo 2019 fue de 38 %, alcanzando su maximo historico en el 2020 en un 43%,

incrementando para el 2021en un 44%, padeciéndolos en mayor proporcion



las mujeres que los hombres, Porotro lado, un 49%de los trabajadores

estresados no estan comprometidos con su trabajo y no prosperan.
Especificando mas aun en los paises de mas estrés fueronpara el afio 2020
y 2022: Canada 55%, EEUU 52%.

En tanto, que en los paises de América Latina: Ecuador, 57%, Costa
rica (56%), Peru 55%, México 51%, Bolivia 49%, Colombia 47%, Brasil 46%,
Argentina 46%, Chile 43%, Uruguay 40%, Paraguay 35%. Por otro lado, el
ministerio de educacién refirid que el estrés en el Peru para Lima fue de
57.2% (Minedu, 2021).

A nivel local, el Centro Materno Infantil de Chaclacayo, esta enfocado
en brindar servicios de atencién, diagndstico, tratamientos de medicina
general y psicologia a la poblacion que acude dentro de la jurisdiccion,
previniendo las enfermedades sintomatoldgicas complejas el cual pertenecen a
un sistema de salud deprimer nivel, en consecuencia es el centro mas cercano y
de primer contacto con la poblacion, donde el personal de salud debe
diariamente darse abasto para atenderuna gran cantidad de pacientes, entre
otros deficiencias como, la capacidad operativa y ambiente reducido de forma
acinada, suelen atender con cierto carga de estrés afectando el clima laboral,
lo que conlleva a que los usuarios se sienten maltratados, percibiendo una
mala calidad de atencién por parte del personal de lasalud del Centro de
Salud de Miguel Grau, demostrando que son poco empaticos,generando con

ello quejas y denuncias por los pacientes y/o usuarios.

Ademas, todo este problema de estrés que manifiesta el personal de
salud afecta el clima laboral con sus comparieros influyendo en su desempefio
profesionaly personal promoviendo un ambiente de trabajo tenso y poco
armonioso, dificultando el trabajo en equipo. A esto, Garcia et al. (Como cita
Minsa, 2021) evocdque el estrés en los profesionales de salud es mas
evidente y grave por su mismo trabajo porque estan constantemente
expuestos por su prestacidn de servicio y porque quieras 0 no los

profesionales de la salud y los usuarios estan en constanteinteraccion, por lo



que es necesario un amplio desarrollo de competencias, destrezas y

habilidades del profesional para facilitar el trabajo.

Bajo estos conceptos se puede decir que la deteccion y prevencion de
estréspuede mejorar el clima organizacional (CO), por lo que la investigacién
plantea como problema general ;Existe relacion entre el estrés y clima
laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo,
Lima 20237 y como especificos los siguientes,  Existe relacion el cansancio
emocional y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil
de Chaclacayo, Lima 20237

¢ Existe relaciéon entre la despersonalizacion y clima laboral en el personal de
salud delCentro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 20237, ;Existe relacion
entre el logro personal y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno
Infantil de Chaclacayo, Lima 20237

Del mismo modo, aportamos justificacién teérica, porque compone el
conocimiento del estudio en nuestra actualidad, evaluando la relacion entre
la variable estrés y clima laboral, siendo primordial, porque no existe
investigacionesrealizadas a la fecha en el Centro de salud mencionado, lo
que significé un gran aporte para la institucion. También presentamos una
justificacion practica, porque el estrés laboral repercute en la percepcion del
clima laboral de los servidores, el cual desencadena un funcionamiento
positivo o negativo en el centro de salud. Porlo que resulté util e importante
conocer los resultados para la toma de decisiones en la prevencion y mejoria
del ambiente laboral y brindar un trato de calidad a los usuarios asistentes
del Centro Materno Infantil. Por ultimo, la investigacién tuvo relevancia social,
por su beneficio al personal de salud, que busca mejorar el estado desalud
emocional, su interrelacion personal y laboral y un desempefio positivo para
lograr objetivos comunes, por ende, brindar un mejor servicio de atencion a
la sociedad que hace uso de la mencionada institucion de salud en

Chaclacayo.



Asi mismo, se planted el objetivo general: Determinar qué relacion
existe entre el estrés y clima laboral en el personal de salud del Centro
Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023 y los objetivos especificos:
Determinar qué relacion existeentre las dimensiones cansancio emocional,
la despersonalizacién, logro personaly clima laboral en el personal de salud

del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

En tanto, la hipdtesis general: Existe relacion significativa entre el
estrés y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Miguel Grau, Lima 2023. Los especificos: Existe relacién significativa entre
las dimensiones cansancio emocional, la despersonalizacion, logro personal
y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil de

Chaclacayo, Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO
Los estudios Internacional como referentes para la presente investigacion
son: Alonzo et al. (2019) en Monterrey, tuvieron el objetivo precisar la
relacion entre el clima ético, el estrés laboral (EL) en el trabajo. La
metodologia fue correlacional y lamuestra de 106 profesionales entre médico
y enfermeros. Los resultados hallados explican que existe relacion del EL y
el clima ético (-.326). De igual manera el estrésasociado con el trabajo es
presidido por el clima Laboral en los profesionales de la salud. Concluyd que
el clima ético, el estrés moral y laboral influye de manera negativa en los
profesionales de la salud afectando en la calidad de atencién que presta al

paciente.

Igualmente, Agustina et al. (2021) en Indonesia, desarrollaron su estudio
con elobjetivo de precisar el grado de asociacion el estrés laboral (EL) y el
desempefio dirigido a trabajadores de salud del hospital Aisyiyah.
Metodol6égicamente fue un estudio cuantitativo, con 194 enfermeras y médicos
como poblacion. Sus resultados deestrés fueron de nivel bajo (0.226), ademas
consideraron que el estrés ejerce negativamente en el desemperio laboral
de los encuestados. Concluyeron, que cuanto mayor sea el nivel de estrés
laboral experimentado por los servidores de la salud, menor sera su

desempefio laboral.

También, Lara y Jiménez (2019) en Ecuador, tuvieron como objetivo
generalasociar EL y el CO en el hospital de Latacunga. Metodolégicamente
fue un estudio correlacional de enfoque mixto, tanto cuantitativo como
cualitativo. Su poblacion fue459 y la muestra 82 profesionales. Aplicaron
como instrumento el cuestionario COPsoQ Istas. Los resultados implicaron
un riesgo psicosocial moderado en un (68%)y de los encuestados que le
genera estrés se perciben fatigados, ocasionando un maldesempefio en su
labor, insatisfaccion con el centro de salud y afectacion tanto fisicacomo
mental, mientras que el CO fue medio en un 70.67% incide que genera malas
relaciones interpersonales y poca comunicacion entre companieros, resultado de

ello seevidencia en un trabajo deficiente en equipo.



Llegaron a la conclusién, que existe relacion de sus variables y que
el CO se encuentra fuertemente perjudicado, presentaron falta
capacitaciones o talleres, no existe seguimiento en aspecto derelaciones

entre el personal y falta organizacion en la entidad.

Del mismo modo, Araya y Medina (2019) en Chile, tuvieron como
objetivo precisar la relacién entre la satisfaccion laboral y CO de un centro
de salud. Metodolégicamente su estudio fue correlacional, su poblaciéon de 136
trabajadores. Losresultados confirmaron que los trabajadores mas jovenes
(menores 37 afios) perciben climas organizacionales mas altos que los de
mayor edad. Mientras que los médicos sienten nivel alto de CO (71.43%) en
tanto que los técnicos (55.56%) y no profesionales como medio (100%). Las
correlaciones les permitieron concluir que existe asociacion de (0.636) donde

un CO alto mayor nivel de satisfaccion laboral.

Dentro de los estudios nacionales, se cuenta con Cruz et al. (2022) en
Madre deDios, quienes tuvieron como objetivo principal precisar la asociacion
entre EL y el CO en personal del Centro de Salud (CS) Nuevo Milenio de la
region. La metodologia aplicada fue cuantitativa correlacional en una
poblacion de 93 servidores de salud. Sus resultados explican un nivel medio
(43.0%) a alto (39.8) de estrés laboral y un CO desfavorable (48.4%).
Concluyeron que existe relacion inversa de nivel alta entre sus variables (rho=

-0,875). Incidiendo que a mayor estrésmenor CO.

Por su parte, Alcarraz (2021) en Andahuaylas, tuvo como objetivo
principal relacionar el CO y el estrés en enfermeria. La metodologia aplicada
fue cuantitativacorrelacional, trabajo con 22 servidores como poblacion a
quienes aplicaron comoinstrumento dos encuestas. El resultado al que llego
indica que los encuestados percibieron un CL favorable, donde el
involucramiento laboral sobresale en un (90.9%) de los servidores.
Encontrando desfavorable la condicion laboral, por la enumeracién

economica.



Referente la autorrealizacion fue de nivel medio porque no perciben
oportunidad de superase profesionalmente en su centro laboral. En cuanto al
estrés laboral fue de nivel medio, debido a que los recursos de personales no
abastecen las demandas que exige el entorno laboral desencadenando el

agotamiento emocionalmente de los participantes.

En tanto, las dimensiones, despersonalizacion, cansancio laboral
fueron de nivel medio, y la falta de realizacion personal fue alto. Concluyo
que sus variables si guardan relacioén inversa (0.514). También, en sus
dimensiones despersonalizacion (rho= -,634) y cansancio emocional (rho= -
,634). A su vez, Delgado et al. (2021) en Chiclayo, tuvieron el objetivo de
precisar el nivel de relacion del EL y las estrategias de afrontamiento en
enfermeras en un hospital de Es Salud. Metodolégicamente fue un estudio
correlacional, trabajo con25 profesionales de enfermeria. Sus resultados
hallados fueron: el 40% de los encuestados presentaron niveles medios de
estrés. Siendo bajo en las dimensionesagotamiento (76%), despersonalizacion
(88%) vy alto en realizacion personal (84%). Asimismo, demostraron buenos
niveles de afrontamiento y bajos niveles de estrés. Correlacional mente
concluyéd que es inversa en un 0,995 donde a mejores técnicas de

afrontamiento menores niveles de estrés.

Ademas, Concha y Aguilar (2020) en el Callao, desarrollaron su
estudio conel objetivo de determinar la relacion del EL y el CO en los servidores
de salud en un CS Carmen de la Legua. La metodologia usada fue
cuantitativa, correlacional, en una poblacion fue 41 servidores aplicaron
como instrumento la encuesta. Sus resultados demostraron un nivel medio
de EL (65.9%), y el CO en un nivel por mejorar (568.5%). finalmente
concluyeron que las variables no guardan niveles de asociaciéon con un p-
valor = 0.280 > 0.05

En tanto, Dias et al. (2019) en Chiclayo, su investigacion precisa como
objetivo principal relacionar el estrés y el CO en colaboradores del Hospital

de la Solidaridad de la ciudad mencionada. La metodologia fue cuantitativa



y trabajaronuna muestra de 30 colaboradores a quienes les aplicaron la
encuesta. Los hallazgosde sus resultados mostraron niveles medios de
estrés de (80%) y un clima organizacional regular (60%), su malestar fue a
nivel de su realizacion como trabajadores, no aspiran a mas. En tanto la
relacion del estrés con las dimensiones, comunicacion (-0.568), Realizacion
personal (-0.539), supervision (-0.492), e involucramiento laboral (0.433).
Concluyeron que entre el estrés y CO existe relacion negativa inversa de
nivel media (-0,653).

Para Cerrén y Poma (2017) en Jauja, su objetivo fue precisar si el
estrés serelaciona con el CO en trabajadores de la salud en la micro red de la
Red de Salud. Los métodos utilizados son experimentales, descriptivos y
pertinentes, en los que se utilizan cuestionarios y encuestas para confirmar
la informacion. Dentro de sus resultados destacaron que un 54% percibieron
EL de nivel bajo, mientras que la variable clima organizacional mostré una
mejora porcentual alta de 67,3%, finalmente concluyen que no existe relacion
entre las variables (p=0.832>0.05). Para darle mayor sustento al estudio de
nuestras variables se mencionan algunas teorias y modelos del estrés.
Como la teoria de la evaluacion cognitiva delLazarus y Folkman (1986)
enfocado como el proceso mental de doble via (cognitivo)que surgen ante un
escenario estresante. Es este momento donde la persona evalua dos
factores que influira en su respuesta frente al estrés. Siendo el primer factor,
la amenaza estrés del ser y la segunda evaluacion cuando, se centrada en

los recursos disponibles para minimizarlo o enfréntalo.

A esto, segun Lazarus (como cita Subhrangsu, 2020) la evaluacién
cognitivaprimaria y secundaria, en la evaluacion primaria se resuelve si la
condiciéon implicadesafio, amenaza, dafio o pérdida. En el secundario se
evalua los recursospotenciales disponibles para hacer frente a la condicidn
estresante, como: tacticasde afrontamiento, estilo de apoyo, habilidades de
resolucion de problemas, entre otros (p.34). En otras palabras, exponen que
los humanos como seres cognitivos reaccionan frente a la amenaza del

estrés de acuerdo a sus pensamientos y experiencias previas el cual sera



diferente para cada individuo, asi como su afrontamiento para resolverlo.

Otra teoria, la del Sindrome general de adaptacion Hans Selye (1963)
representante que dedico sus estudios al estrés como un conjunto de
respuestas oreacciones coordinadas fisiologicamente, donde la primera es
llamada reaccidon dealarma, se caracteriza porque el organismo demuestra
cambios como hipertrofia e hiperactividad de la corteza suprarrenal,
involucion del timo e hipersecrecion de corticotropina y tirotropina. Si el
organismo superar esta etapa y el estimulo de estrés, pasa a la segunda etapa
de resistencia, donde los érganos pasan por un proceso de querer estabilizar
funciones; es decir, se constituye una resistencia. En definitiva, si la condicién
continia por mas tiempo (meses), el organismo pasara a la etapa de

agotamiento, que termina con la muerte (Bertola, 2010).

En conclusién, Selye analizé que las personas pasan por tres fases
cuandoestan frente al estrés: fase de alarma, resistencia y agotamiento.
Siendo principalmente una respuesta biolégica del cuerpo humano frente a
cuadros estrés.Por su parte, Hurrell et al. (2018) Menciona que Selye solo
explica la parte fisiologica del estrés, pero existe otros acontecimientos
vitales que deben de tomarse en cuenta como las planteadas por Holmes y
Rahe (1960) quienes consideran que estos acontecimientos vitales, son
todas aquellas experiencias estresantes que pasan las personas o trabajadores
y que este en su conjunto resulta perjudicial para la salud del trabajador.
Ademas, Hurrell toma en cuenta a Cassell (1970) con otro planteamiento o
concepcion de la vulnerabilidad de la vida que no es otra cosa que la

resistencia que crea la persona que esta expuesto a estimulosestresantes.

Dentro de las causas del estrés en el entorno laboral tenemos: Los
factores de riesgo psicosocial, que es una interaccién entre el medio
ambiente, el trabajo y los factores humanos, dentro de sus categorias se
considera primero a el contenido deltrabajo, caracterizado por el disefio de
tareas, carga y horario de trabajo, el medioambiente y equipo de trabajo;

otras causas estan dado por el contexto del trabajo, donde se incluye el



desarrollo profesional, el estatus y remuneracion, las funciones y cultura de
la entidad, el rol del trabajador en la organizacién, funcién enla organizacion,
el desarrollo de la profesién, autonomia, relaciones interpersonales, equilibrio
entre la vida laboral y familiar (OIT, 2016; OMS, 2020).

Otro modelo de estrés laboral que implica estos nuevos conceptos, de
muchointerés cientifico incluye el modelo de control de demandas laborales,
el modelo deidoneidad persona-entorno (EP) y otros enfoques tedricos del
estrés laboral. Estostres modelos se caracterizan porque guardan en comun,
porque se desarrolla en modo de asociacidon entre el trabajo y el trabajador.
Desde este planteamiento la probabilidad de una salud deficiente se
desencadena cuando las exigencias deltrabajo entran en conflicto con las
necesidades, expectativas o capacidades del trabajador. Sin embargo, el
ejemplo del instituto nacional para la seguridad y saludocupacional (NIOSH)
especifica que existen factores individuales y contextuales llamados también
estresores intervienen para influir en los efectos del estrés laboral sobre la
salud y el bienestar (Hurrell et al., 2018). En conclusion, se puede decir que
varios factores contribuyen en el estrés, pero cuando el personal esta
expuestos a estresores, cada individuo tiende a reaccionar de manera
diferente, en tanto la calidad de atencion que brinde en su labor diaria puede

verse comprometida.

Una cosa estad clara, el estrés genera reacciones o sintomas:
fisioldgicas, anivel cognitivo y motor. Entre los sintomas fisiolégicos estos
pueden ser agudos: como frecuencia cardiaca y presion arterial elevadas;
cambios en el gasto cardiaco y laresistencia vascular periférica; aumento del
tono muscular y actividad eléctrica(glandula sudoripara); alteraciones del
patrén respiratorio y alteraciones en la actividad gastrointestinal y finalmente
en la funcién inmune, que no es otra cosa quela respuesta de alarma general,
como una activacion genérico, que altera todas lasrespuestas fisiologicas
(Steptoe y Pollard,2011).

Los efectos crénicos en la salud pueden generar problemas

cardiovasculares,ya que estan asociados con ocupaciones en el trabajo o el

10



puesto de trabajo estresante, aumentando la amenaza de infarto de
miocardio. Otro efectos son losproblemas digestivos (ulceras de estdmago,
sindrome daliniano irritable) también trastornos musculo esqueléticos y
enfermedades psicolégicas: como el agotamiento que se genera como
respuesta del individuo que se encuentra expuestos a estresores
emocionales y personales crénicos de forma persistente en el trabajo segun
(Theorell y Johnson, 2011).

Por su parte, Costa y Santos (2018) inciden que el profesional
estresado, nopide ayuda porque en la mayoria de las veces, no asume que
necesita ayuda, porel contrario, busca una solucién mas rapida, recurriendo
a la automedicacion y controlando él mismo, la cantidad de medicamento a
tomar. Muchas veces se llega al abuso excesivo de estas sustancias
psicoactivas para aliviar los sintomas del estrés y también los problemas.
Por otro lado, el uso de estos medicamentos sin receta puede generar
efectos secundarios, tales como: mareos, desmayos, vértigo, dolores de
cabeza, entre otros, dafiando su propia vida y lo que es peor poniendo en

riesgo la salud de los demas de quienes estan bajo su cuidado.

Mientras tanto, Roman et al. (2009) hace referencia que cuando el
estrés esintenso (presion excesiva) desencadena efectos negativos (estrés
excesivo): como incremento de sintomas fisico (causantes de dificultades
para dormir, cansancio, tensidon muscular, entre otros.); cambios
emocionales (Cambios de animos, mal humor, ansiedad, afliccion,
nerviosismo, desconcierto, falta de control de su persona ylas situaciones,
Sentir de baja autoestima); Cambios en el funcionamiento mental (problemas
de concentracién, tomar decisiones, estar atento, se hace olvidadizo);
finalmente cambios en Ila conducta: como deterioro de vinculos
interpersonales ( seaisla, poco tolerantes a las criticas, frecuencia de
hostilidad, aumento en criticas yquejas destructivas).Otro cambio es cuando
altera sus habitos de conducta dejando los beneficiosos por los pocos
saludables para la salud (abuso de farmacos, alcohol, desérdenes

alimenticios, sedentarismo, tabaco).
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Entonces, el estrés es una condicion de la interaccién mente-cuerpo y
un factor en la expresion de la enfermedad que difiere entre los individuos.
Mas aun nosolo los eventos estresantes dramaticos los que realizan su
efecto, sino que existenotros eventos en la vida cotidiana que incrementan y
sostienen las actividades de los sistemas fisioldégicos acarreando la privacién
del suefo, la excesiva estimulacionpara comer demas y otros estilos de vida
dafninos para la salud, produciendo la sensacion de estar estresado,
generalizando con el pasar de los dias en un desgate delcuerpo acumulativo
llamandolo carga isostatica, segun (McEWen, 2022). Mas aun, Aya (2022)
relaciona el estrés del trabajo con el tamafio del establecimiento de salud,
indicando que en un establecimiento de 1000 a mas empleados el 64.6%
presenta estrés. En tanto, los de 500 a 999 empleados el porcentaje es de
59.5% y un de 300 a 499 (60%).

Asi mismo, existe factores dentro de los establecimientos que pueden
ser causantes de estrés en los trabajadores, entre ellos tenemos: En primer
lugar los factores de caracteristicas del trabajo, teniendo en cuenta el tipo de
puesto (tareasmondtonas, desagradables, falta de variedad); el volumen y
ritmo de trabajo(Exceso o poco trabajo, plazos cortos); los horario de trabajo;
participacion y control(deja de participar en toma de decisiones, de control,
como métodos, ritmo de trabajo, entorno laboral). El segundo factor vendria
a ser el contexto del trabajo, relacionado con las expectativas, estatus y
salario de trabajo; papel en la entidad, relaciones en el trabajo, cultura
organizacional y relaciones entre la vida familiar y laboral (Roman et al.,
20009).

Siguiendo la linea, menciona estresores morales que se dan en
entornos delos pacientes, del equipo y del sistema. Siendo los estresores de
un centro salud lacompetitividad laboral y profesional de la salud, mientras en
relacion con el paciente es por los tratamientos inutiles, falta de respeto a la
autonomia del paciente, falta de ética para con los pacientes, entre otros
(Riedel et al., 2022). Ademas, Aya (2022) agrega que los efectos del estrés

afectan el ambito laboral y a la sociedad. Por ejemplo, el estrés severo en el
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trabajo sea mental o fisico conduce a una depresion fisica y reduce la

productividad laboral.

En este modelo, el lugar de trabajo y los factores de estrés provocan
reacciones de estrés agudo y cuando la respuesta al estrés se vuelve cronica,
conduce a la enfermedad,segun Hurrelly McLaney (como cita Aya, 2022).
Desde la perspectiva econdémica, el estrés le cuesta a las instituciones y la
economia billones de ddlares en ausentismo, baja productividad y costos de
atencion médica y es salgo inevitable sentirlo en el trabajo, en tanto que la
depresiony la ansiedad, consecuencia del estrés le cuestan econémicamente
al mundo un $1 billon en pérdida de productividad. Produce ausentismo,
disminucién de productividad y accidentes. (Mas de $300 mil millones en

pérdidas), segun el instituto americano de estrés (AIS, 2023).

Por otro lado, Panigrahi (2017) nos menciona dos tipos de estrés,
basandose entres aspectos: impacto en el cuerpo, la mente y el rendimiento.
Considera el primerocomo Eu- estrés: es el estrés justo, una cantidad
razonable que la personal o puedellevar bien, se dice que es hasta cierto punto
un estrés positivo por el efecto que puedecrear pasién para el trabajo, usandola
para provocar el uso necesario de habilidades ocultas y talentos, siendo
inspirador para llevar en orden las actividades, ya que un estrés bien
cuantificado puede llevar al éxito. Esta idea lo comparte también Lefrank y
Graf (2021) quienes refieren que una persona que estaestresada hasta cierto
punto es evidentemente una persona exitosa y productiva. En tanto, que el
otro tipo de estrés es la angustia, vendria ser una excesiva cantidad deestrés.
Siendo perjudicial para el individuo, ya que puede causar efectos
negativos en el cuerpo y mente de las personas, siendo causante de

depresiones y ataques al corazon.

También, Lefrank y Graf (2021) refiere tipos de estrés desde la
duracién especifica de la misma, siendo estrés agudo, cuando el estrés es
transitorio, es decir, es una excitacién del organismo con un claro inicio y punto

final. El otro tipo seria elcrénico, es un estado de excitacion permanente sin
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descansos para relajarse. En consecuencia, con el estudio, investigando la
terminologia del estrés, sedice que el termino es de origen latino “stingere” y
significa presion, tension, segun(Lefrank y Graf, 2021). En tanto, la OIT (2016)
afirma que la terminologia del estrés fueutilizada por primera vez por Hans
Selye en 1936 quien lo considera como una respuesta imprecisa del cuerpo
a cualquier solicitud de cambio, dando un conceptodesde la perspectiva
biolégica. Asimismo, el estrés, ejerce un impacto negativo enla salud y es la

primera sefal del organismo reaccionando a un dafo fisico y emocional.

Desde otra perspectiva la OMS (2020) define el estrés en relacién con
el trabajo, como la reaccion que el ser humanos tienen cuando se les
interpone exigencias y presiones laborales no consecuentes con su sus
saberes y habilidades siendo un desafian para su capacidad. El cual se
complica si sienten que no recibenapoyo de sus colegas o de las entidades
supervisoras. La definicion actual de Hurrell (2018) incluye mucho mas que
reacciones fisioldgicas, porque intervienen también las influencias
ambientales y sociales representadas, por ejemplo, las circunstancias que
suscitan en su vida, cuanto puede resistir o cuan susceptible es la persona

frente a estos sucesos de la vida.

En tanto para el estudio la definicion a considerar es toda respuesta
que el organismo genera como consecuencia de los estresores
interpersonales que se presentan en el ambiente laboral, dado el exceso de
contacto con los receptores de servicio, donde se presentara cambios
negativos tanto en la conducta como en lasen las actitudes hacia las

personas, desde una perspectiva psicosocial de (Maslach y Jackson, 1986).

Dentro de las dimensiones del estrés se cuenta con las expuestas por
Maslach y Jackson, siendo: Cansancio emocional, la primera dimension y
la mas importante por caracterizar el estrés y se refiere a sentir de estar
emotivamente agotado y abrumado por el trabajo que realiza, La segunda
dimension: La despersonalizacion, Son las actitudes negativas, mide

respuestas impersonales e insensibles, que resulta importante porque es el
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genera distancia emocional con otras personas. La tercera dimension:
logro personal, se caracteriza porque esta asociado con sensaciones de éxito
en el trabajo, asi como el autoanalisis negativode su persona (Maslach y
Jackson, 1997).

La segunda variable de estudio clima laboral se sustenta bajo la teoria
de sistemas, siendo Ludwing Von Bertalanffy en 1954 y 1960, publica las
bases de lateoria, siendo el mas importante aporte de una institucion
refiriéndose a ella como un sistema abierto en permanente interrelacion con
su ambiente sistematicamente. Ademas, explica que todo sistema esta
compuesto por dos sub sistemas: La tecnologia, conformado por el territorio
y tiempo, mientras que el sub sistema socialestaria conformado por el ser
humano, sus caracteristicas fisicas, psicolégicas como la interrelacién con el

resto de su entorno (Chiavenato, 2011).

La teoria del clima laboral de Likert (como cita Pérez y Rivera, 2013)
explica queel obrar o proceder de los servidores de una institucion es
consecuencia del desempefio administrativo y las condiciones de la
organizacion que ellos sienten, como sus expectativas, habilidades, valores,
donde cuenta como ellos sienten, de su realidad subjetiva estara supeditado
la clase de actitud y eficacia en el trabajo. En este orden de ideas Likert
menciona tres variables que determina una organizacion. Siendo la primera:
La variable causal, son aquellas que pueden sufrirmodificaciones por los
miembros de la organizacion. La segunda variable intermediaria, esta
variable refleja el estado interno de la entidad, como las motivaciones,
eficacia, comunicacién, toma de decisiones. En tanto, que las variables
finales, son las dependientes es el resultado de un efecto conjunto de lasdos
anteriores, ejemplo la productividad, gastos de la empresa, entre otros.
Cuandointeractuan conjuntamente las tres variables se determinan dos
climas en laorganizacion. El clima tipo autoritario (explotador, paternalista);

clima tipo participativo y consultivo.
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El clima autoritario caracterizado por la desconfianza, cuya decisién
es tomada por los jefes de la institucion. Funciona un clima ambiental de
temor generalizado, desconfianza. Solo existe comunicacion de jefes con sus
empleados,en forma de directrices e instrucciones especificas. En tanto, el
clima paternalista, es aquella donde las decisiones lo establecen los
directivos de la entidad, ejercen todo el poder centralizado, para variar
conceden alguna facilidad a los subalternos.En tanto, Clima consultivo, Las
decisiones se toman en niveles medio e inferior, funciona un clima de
confianza, donde prima un alto nivel de compromiso. Finalmente, el clima
participativo, donde la decision es descentralizada (distintas partes de la
entidad), existe plena confianza en sus trabajadores, primando el
compromiso como equipo. Se trabaja de manera establecida por objetivos
(Vargas,2021).

Es importante recalcar que cada institucion organizacional o laboral es
unicay el personal que labora en ellas desarrolla ciertas caracteristicas
propias de la organizacion. Respecto al clima laboral en el ambito de la salud,
suele ser una herramienta estratégica imprescindible que aporta en la mejora
continua de la institucion, pues se debe incorporar factores que mejoren la
calidad de vida en el trabajo en las diferentes profesionales de la salud,
buscando elevar el servicio de calidad que se brinda a la poblacion (Fajardo
et al., 2020). Mas importante aun, suele ser que los administradores tengan
conocimiento de la percepcién de los trabajadores, pues ayudara establecer
estrategias que favorezca la conduccién dela entidad en todos sus sentidos
(Segura, 2012).

Uniéndose en la misma linea Maassen et al., (2021) aclara que el
entorno laboral de los profesionales de la salud es fundamental para una
buena atencion alpaciente, recalcando la importancia en un clima laboral
positivo. Ademas, de sentirque su trabajo es significativo, manejable y que
mantiene su identidad profesional, donde se sientan involucrado con

oportunidades de poder influir en su situacion laboral (Nunstedt et al., 2020;
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Berberoglu, 2018). Adicionalmente Hsiung et al (2021)resalta también
que tanto la cultura como el clima laboral son cruciales para mejorar el bienestar
de la fuerza laboral y, por lo tanto, la calidad de la atencion. Por su parte Seint
et al.,, (2020) infiere que el clima laboral positivo en las organizaciones
hospitalarios es fundamental para reducir el estrés profesional, la tasa de
agotamiento y mejorar la satisfaccion laboral de los profesionales, asi como
la fidelizacion del personal. Existen distintas concepciones para definir el
clima laboral Jiménez et al. (2020) es una medida respecto a la percepcion
de sentimiento del personalreferente a las caracteristicas de la organizacién

y sus administradores en un momento determinado.

En tanto, para Chiavenato (2011) es el ambiente psicoldgico y social
que existe en una institucién y que condiciona el comportamiento de sus
trabajadores. Siendo positiva cuando ofrece la satisfaccién de los
requerimientos personales y laelevaciéon moral de los miembros, y negativa
cuando no se llega a satisfacerlos. Para Palma (2004) es la percepcion
subjetiva de los trabajadores con respecto a su entorno organizacional, las
percepciones estan supeditadas a las diferentes las actividades,
interacciones y otras experiencias que cada trabajador tenga en su

institucion.

Asi mismo la autora especifica sus cinco dimensiones. La primera
dimension: Realizacidn personal: Es la apreciacion que tiene lostrabajadores
con respecto a las posibilidades de que pueda sobre salir en su mediolaboral,
desarrollandose personal y profesionalmente, de tal manera que les permita
avanzar. La segunda dimension involucramiento laboral, en este aspecto el
trabajador se identifica con los valores de la entidad y siente el compromiso
para lograr el crecimiento de la entidad institucional, garantizando ofrecer un
mejor servicio. La tercera dimensién supervision: Son las apreciaciones del
trabajador concerniente a la funcionalidad y significacion en la supervision
en el ambito de la actividad que realizan el trabajo, asi como la asistencia y
orientacién que pueden recibir de sus funciones que forman parte del

rendimiento y desempefio fomentando la produccién y calidad de servicio.
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Mientras que la cuarta dimensién comunicacion: Es el grado de
afluencia, congruencia y celeridad de la informacion relativa y oportuna del
funcionamiento interno de la entidad, como de la atencion de la poblacion o
consumidor. Finalmente, la quinta dimensién Condicion laboral: En cuando
el organismo suministra provee los componentes materiales, financieros y
psicologicos indispensables para el desempeno de las funciones laborales,
brindando facilidad para que se pueda cumplir el desempeno laboral de la
mejor manera. No solo es econdmico, sino también de los elementos necesarios

para el trabajo (Palma, 2004).
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ll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion:
Basica, porque no tiene fines crematisticos, si no la simple

determinacién de aportar conocimiento afnadiendo a la ya existente
(Nifo et al., 2012).

3.1.2 Diseno de investigacion:

Descriptivo, correlacional. No experimental, porque el objeto de
estudio, no fueron sometidos a estimulos externos, sino que fueron
estudiados en un contexto natural (Nifio et al., 2012). Descriptivo,
segun Hernandez y Mendoza (2018) porque especificaron las
propiedades y caracteristicas de los fendmenos estudiado.
Correlacional, porque solo determino la relacién entre sus variables

(Arias, 2020). El diagrama se representa de la siguiente manera.

Figura 1

Esquema correlacional
- /.:,1
M r

N °: J

~

Dado que:

M = Muestra

O1 = Estrés laboral

O2 = Clima organizacionalr =

relacion
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3.1.3 Enfoque: Cuantitativo, porque fue sucesivo y probatorio para

conseguirlo se realizé la recopilacion de datos, ulteriormente se
analizaron mediante analisis estadistico segun (Hernandez vy
Mendoza, 2018).

3.1.4 Método: Hipotético deductivo, del cual segun Hernandez y Mendoza

(2018) explica como un proceso de un estudio, que inicia con la

hipotesis; el cual se afirma o rechaza, para tener en la inferencia.

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable independiente: Estrés

Definicidn conceptual: Es toda respuesta que el organismo genera
como consecuencia de los estresores interpersonales que se
presentan en el ambiente laboral, dado el exceso de contacto con los
receptores de servicio, generando cambios negativos tanto en la
conducta como en las actitudes hacia las personas, desde una

perspectiva psicosocial (Maslach y Jackson, 1986).

Definiciédn Operacional: Se midi6 la variable por tres dimensiones
gue son: cansancio emocional, despersonalizacion y logro personal,
con sus respectivos indicadores, donde se utilizara la encuesta de 22
items, de escala ordinal, Nunca (1); Pocas veces (2); Una vez al mes
o menos (3); Una vez por semana (4); Pocas veces a la semana (5) y
Todos los dias (6). Ver (Anexo 1).

Variable dependiente: clima laboral

Definicion conceptual: Es la percepcidon subjetiva de los trabajadores
con respecto a su entorno organizacional, las percepciones estan
supeditadas a las diferentes las actividades, interacciones y otras
experiencias que cada trabajador tenga en su institucion (Palma,
2004).
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) Definicion Operacional: Se midio la variable a través de sus cinco
dimensiones: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales, segun sus indicadores
respectivos, en una encuesta de 50 items de escala ordinal, bajo,

medio y alto (Ver anexo 1).

3.3. Poblacién, muestra y muestreo:
3.3.1 Poblacion: Estuvo conformado por trabajadores de la salud, médicos

y enfermeras del Centro Materno Infantil de Chaclacayo.

Segun Nifio et al. (2012) refieren que es el conjunto de elementos con una

serie de especificaciones comunes a estudiar.

. Criterios de inclusion: Todo el personal de salud (médicos,
enfermeras) del Centro Materno Infantii que se encontraron

laborando en el momento de la aplicacidén de la encuesta.

o Criterios de exclusion: Personal de salud que no laboro al
momento de la aplicacion de la encuesta o personal que no deseo

participar de ella.

3.3.2 Muestra: fue conformada por 90 trabajadores de la salud, siendo la
totalidad de la poblacion, por ende, fue un estudio censal. Segun Nifo
et al. (2012). Es un subconjunto de elementos finitos de la poblacién

de quienes se requiere informacién para generalizar resultados.

3.3.3 Muestreo: El muestreo utilizado fue el no probabilistico intencional, al
respecto, Nifio et al., (2012) concuerdan que los elementos son

elegidos con base en criterios del investigador.

3.3.4 Unidad de analisis: conformado por personal de salud (médicos y

enfermeras) que laboran en el Centro Materno Infantil de Chaclacayo.



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica: La técnica utilizada fue la encuesta. Segun, Nifo et al. (2012). son
procesos que tiene en cuenta el investigador, para obtener la evidencia

informada.

Instrumento: Es cualquier elemento dispositivo o papel utilizado para
registrar o almacenar los datos de las variables a estudiar (Nifio et al., 2012).
Se empled como instrumento el cuestionario, Segun Hernandez et al. (2014)
sonpreguntas cuyo proposito fue medir las variables, tiene alternativas o
respuesta ya predefinido las cuales previamente fueron validados y pasaron

la prueba de confiabilidad.

Para el estrés el instrumento encargado de medir la variable fue la encuesta
de servicios humanos MBI- HSS de los autores Maslach, C., Jackson, Sy
Leiter, P. (1981) con tres dimensiones, cansancio emocional,
despersonalizacion y logro personal, de 22 items, de escala ordinal, Nunca
(1); Pocas veces (2); Una vez al mes o menos (3); Una vez por semana (4);

Pocas veces a la semana (5) y Todos los dias (6). Ver (Anexo 2)

El segundo instrumento, utilizado fue la encuesta de clima laboral CL-SPC
de Palma (2004) contiene cinco dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales,

consta de 50 items de escala ordinal, bajo, medio y alto. Ver (anexo 2).

Validez: El instrumento mesura la variable que pretende medir Hernandez
etal. (2014). Los instrumentos se sometieron a juicios de expertos, quienes
consideraron los principios de pertinencia, relevancia y claridad de los las

preguntas. Ver (anexo 7).

Confiabilidad: Es el grado de fiabilidad que se establece en los datos
obtenidos como resultado del estudio realizado, segun Hernandez et al.
(2014). Para la variable estrés la confiabilidad fue de 0,809, en tanto para
la variable clima laboral de 0,985 lo que nos indican muy buena

confiabilidad.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos:

En primer lugar, se realizé las diligencias para conseguir la autorizacion del
Centro Materno Infantili de Chaclacayo, presentando la solicitud de
autorizacion de aplicacion del instrumento a la respectiva autoridad de la
institucion y explicando el proposito de la investigacion, seguidamente se
pidié la colaboracion del cuerpo de salud, a quienes se les brindd
concientizacién y fundamento del caso. Para finalmente recolectar y registrar

la informacion que fue procesada y presentada en el estudio. Ver (Anexo

Métodos de analisis de datos:

Para el analisis se trabajé con la hoja de calculo Excel, pasando los datos
obtenidos de la encuesta, el cual fue sometido a calculos estadisticos de
frecuencia y porcentajes, para luego ser representadas en frecuencias,

porcentajes aplicando el SPSS 25.

Respecto a la prueba de hipétesis, se aplicé la aprueba de normalidad
de Kolmogorov Smirnov, resultando que todos los datos no tienen una
distribucion normal (sig= 0.000 < 0,05) por lo tanto, el estadistico inferencial
para la aprueba de hipétesis correspondio a un analisis no parameétrico como
el Rho de Spearman, con la finalidad de constatar la medida de asociacion

de la variable estrés laboral y clima laboral.

Aspectos éticos:

Harly y Rovelo (2015) incide que la ética es una reflexién sobre la moral,
donde se valora el por qué algo es bueno o malo de acuerdo a las creencias,
practicas y juicios morales de cada persona, segun lo citado se respet6 cada
una de las investigaciones a nivel nacional e internacional referenciandolos
segun la norma APA en el estudio. También, se cumplié el principio de
maleficencia y anonimato porque se respet6 las formalidades y requisitos que
la universidad exige, dando cumplimiento con la informacién y autorizacion
respectiva de la entidad y de los profesionales de la salud el respectivo

consentimiento informado antes de aplicar los instrumentos respetando su
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voluntad y anonimato de cada uno de los participantes. Asi mismo, la
investigacion cumplié con el principio de beneficencia porque de los
resultados del clima organizacional se compartié la informacién con los
entendidos de la salud de la institucion quienes tuvieron en cuenta para el
mejoramiento de la percepcion del estrés del personal de salud, a fin de
incrementar el servicio de calidad en la atencion a los pacientes que asisten

al centro de salud.
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IV. RESULTADO

4.1 Analisis

descriptivoTabla 1

Distribucion de frecuencia de la variable estrés

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 12,2
Medio 65 72,2
Alto 14 15,6
Total 20 100,0

Enla Tabla 1, se observé que la percepcion del estrés fue en un nivel medio
porcentual del 72.2 % en los trabajadores de la salud, mientras que un

15.6% fuede nivel alto y un minimo 12.2 % de nivel bajo.

Tabla 2

Distribucién de frecuencia de la variable clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 16,6
Medio 52 57,8
Alto 23 25,6
Total 90 100,0

En la Tabla 2, se aprecio la percepcién de la variable clima laboral, que ocupa
un nivelmedio en un 57. 8 %, mientras que 25.6% de los encuestados lo

perciben de nivelalto y tan solo un 16.6 % lo considero de nivel bajo.
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Tabla 3

Tabla cruzada entre la variable Estrés y Clima laboral.

Clima laboral
. . Total
Bajo Medio Alto
Recuento 9 2 0 11
Bajo % dentro de Clima
laboral 60,0% 3,8% 0,0% 12,2%
Recuento 5 48 12 65
Estrés Medio % dentro de Clima
laboral 33,3% 92,3% 52,2% 72,2%
Recuento 1 2 11 14
Alto % dentro de Clima
laboral 6,7% 3,8% 47.,8% 15,6%
Recuento 15 52 23 90
Total % dentro de Clima
laboral 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

En la tabla 3, se aprecid que existe relacion entre el estrés y el clima laboral
en lostrabajadores de la salud, dado que el 92.3% de ellos que perciben
condiciones de estrés medio, se le atribuye también un clima laboral medio.
Mientras que, aquellos trabajadores que perciben estrés bajo (60%)
presentan también un clima laboral medio. En tanto un 47.8% de los que
consideran un nivel alto de estrés, coinciden con un clima laboral alto

respectivamente.

4.2. Analisis inferencial
Prueba de Normalidad
HO: Los datos tienen una distribucion normal.

H1: Los datos no tienen una distribucién normal.
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Tabla 4

Prueba de normalidad entre las variables Estrés y clima laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Clima laboral ,299 90 ,000
Estrés ,370 90 ,000

En la tabla 4, Se aprecié en forma general segun, el estadistico de
Kolgomorov Smirnov que todos los datos no tienen distribucién normal (sig.
< 0,05) por lo tanto,se concluy6 que la contrastacion de hipotesis sefiala
que los datos obtenidos le corresponden procedimientos de analisis no

paramétricos.

Hipotesis general
HO: El estrés no se relaciona con el clima laboral en el personal de salud del

CentroMaterno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023

H1: El estrés se relaciona con el clima laboral en el personal de salud del

CentroMaterno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023

Tabla 5

Correlacion entre el estrés y el clima laboral

Clima laboral Estrés
Clima Coeficient.e’ de 1,000 0,612*
laboral correlacion
c
£ Sig. (bilateral) . 0,148
g N 90 90
) —_
P Coeﬂment_g de 0,612 1,000
'g correlacion
o
o Estrés Sig. (bilateral) 0,00
N 90 90
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Enlatabla 5, los hallazgos reflejaron la existencia de un p valor igual a 0,000
menorque el nivel de significancia de 0,05; en consecuencia, se rechazé la
HO y se aceptoH1, por tanto, si existe una correlacion significativa entre las
variables. Con una fuerza de correlacién positiva significativa y alta de las
variables (r = 0,612**).

Hipétesis especifica 1

HO: El cansancio emocional no se relaciona con el clima laboral en el

personal desalud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023

H1: El cansancio emocional se relaciona con el clima laboral en el personal de

salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023

Tabla 6

Correlacion entre el cansancio emocional y el clima laboral

Clima Cansancio
laboral emocional
Clima Coeficiente
de 1,000 0,154**
- laboral .,
S correlacion
=
& Sig. (bilateral) . 0,148
(0]
& N 90 90
3 Coeficiente
e de 0,154** 1,000
4 correlacion
Cansancio Sig. (bilateral) 0,148
emocional
N 90 90

En latabla 6, los hallazgos reflejaron la existencia de un p valorigual a 0,148,
siendomayor que el nivel de significancia de 0,05; en consecuencia, se
acepta HO y se rechaza H1. Por tanto, no existe una correlacion significativa

entre las variables.
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Hipoétesis especifica 2

HO: La despersonalizacién no se relaciona con el clima laboral en el
personal desalud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.
H1: La despersonalizacion se relaciona con el clima laboral en el personal

de saluddel Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Tabla7

Correlacién entre la despersonalizacion y el clima laboral

Clima laboral Despersonalizacion
Coeficiente
Clima laboral de 1,000 0,229**
S correlaciéon
S Sig.
s (bilateral) ' 0,030
7] N 90 90
3 Coeficiente
o de 0,229** 1,000
o correlacion
L Sig.
Despersonalizacién (bilateral) 0,030
N 90 90

Enlatabla 7, los hallazgos reflejaron la existencia de un p valor igual a 0,030
menorque el nivel de significancia de 0,05; en consecuencia, se rechaza
HO y se acepta H1, por tanto, si existe una correlacion significativa entre las
variables. Con una fuerza de correlaciéon positiva significativa baja de las

variables (r = 0,229%).

Hipotesis especifica 3
HO: El logro personal no se relaciona con el clima laboral en el personal

de saluddel Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

H1: El logro personal se relaciona con el clima laboral en el personal de

salud delCentro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.
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Tabla 8
Correlacion entre el logro personal y el clima laboral

Clima Logro
laboral personal
Clima Coeficiente
de 1,000 0,547
c laboral C
& correlaciéon
S Sig.
3 (bilateral) 0,000
7] N 90 90
3 Coeficiente
e de 0,547** 1,000
14 correlacion
Logro Sig.
personal (bilateral) 0,030
N 90 90

En la tabla 8, los hallazgos reflejaron la existencia de un p valor igual a 0,000
menorque el nivel de significancia de 0,05; en consecuencia, se rechaza
HO y se acepta H1, por tanto, se incide que si existe correlacién significativa

entre las variables. Conuna fuerza de correlacion positiva significativa

moderada de las variables (r = 0,547*%).
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V. DISCUSION

Los hallazgos derivado de la investigacion en el presente estudio se baso
en el objetivo general planteado, con la finalidad de aceptar o no la relacién
entre la variable estrés ( reaccion fisica y emocional del organismo por un
desequilibrio a consecuencia de las exigencias percibidas y las
capacidades del individuo para hacer frente a esas exigencias) y el clima
laboral (entendida como la percepcidén subjetiva de los trabajadores con
respecto a su entorno organizacional) en el personal de salud del Centro
Materno Infantii de Chaclacayo, Lima 2023, a partir de los resultados

alcanzados. Se obtuvo que si existe relacién entre las variables estudiadas.

En relaciéon a lo afirmado en el parrafo anterior, en el caso de la hipétesis
general, como se observa en la tabla 7 se encontré un valor de relacion de
0, 612 (p = 0,000< 0,05) entre las variables, a ello el 72.2% percibe un nivel
medio de estrés y un 57.8% de nivel medio a alto (25.6%) de clima laboral.
Lo que nos indican que ambas variables se encuentran fuertemente
relacionados, en otras palabras, segun el analisis estadistico obtenido a
medida que los trabajadores de la salud sufran altos niveles de estrés se

vera reflejado en el clima laboral en su institucionlaboral.

En tal sentido, Chiang et al. (2017) enfatiza que el clima laboral tiene
repercusiones en la salud psicolégica de los trabajadores, presentandose
sintomas de estrés y la fatiga, recomendando que un clima laboral
adecuado beneficia la salud psicoldgica de los trabajadores. Por su parte
Chiang et al. (2021) el estréslaboral se relaciona y afecta en diferentes
grados el clima organizacional, variandosu nivel de acuerdo el funcionario

afectando principalmente en el area de salud.

Al respecto, los resultados se explican bajo la teoria de sistemas del clima
laboral de Ludwing Von Bertalanffy, quien especifica que el CL es un sistema
abiertoen permanente interrelaciéon con su ambiente sistematicamente.

Compuestas por sub sistemas tecnoldgicos, sociales,
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entre otros (Chiavenato, 2011). Basandose en la teoria cualquier alteracién
en cada uno de los sub sistemas repercutira si o si enel sistema general.
Donde cada ser humano (con sus propias caracteristicas psicoldgicas) se
interrelaciona con el resto de su entorno y si los factores laborales o
estresores producen un desequilibrio emocional o estrés, este repercutira
negativamente en el clima laboral y otros factores. Entonces, se puede decir

que existe una relacién reciproco entre las variables.

Desde este planteamiento, el trabajo en general es un factor importante que
desencadena estrés por las exigencias de la misma labor, creando conflicto
con lasnecesidades, expectativas o capacidades del trabajador. En este
sentido el Institutonacional para la seguridad y salud ocupacional (NIOSH)
especifica que existe estresores (factores individuales y contextuales) que
influye en los efectos del estrés(Hurrell et al., 2018). En este sentido, se
puede decir que cuando el personal esta expuestos a estresores, cada
individuo tiende a reaccionar de manera diferente, afectando la calidad de
atencion que brinde en su labor diaria comprometiendo fuertemente sus

relaciones laborales.

Ademas, Aya (2022) agrega que los efectos del estrés afectan el ambito
laboral y a la sociedad. Por ejemplo, el estrés severo en el trabajo sea
mental o fisico conduce a una depresion fisica y reduce la productividad
laboral. Por su parte Sein et al., (2020) infiere que el clima laboral positivo
en las organizacioneshospitalarios es fundamental para reducir el estrés
profesional, la tasa de agotamiento y mejorar la satisfaccion laboral de los

profesionales, asi como la fidelizacion del personal.

Por otro lado, segun los antecedentes revisados, nuestra investigacion
coincide con el de Lara y Jiménez (2019) en Ecuador, quienes se enfocaron
en relacionar el estrés y el CO en el hospital de Latacunga, obteniendo
resultados decorrelacion positiva entre sus variables estudiadas. De la mi
manera, coincide con el estudio de Araya y Mendoza (2019) en Chile,

quienes tuvieron como objetivo precisar la relacién entre la satisfaccion
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laboral y CO de un centro de salud, dondesus resultados le permitieron
demostrar que existe asociacién entre sus variables siendo esta fuerte y
alto (0,636).

Asi también, en la revision de antecedentes se encontré estudios que difieren
de nuestra investigacion como el de Alonzo et al. (2019) En Monterrey, tuvo
elobjetivo precisar la relacién entre el clima, el estrés moral y estrés laboral
(EL) en el trabajo. Obteniendo resultados inversa donde el clima, afecta el

estrés moral y laboral de manera negativa (-.326).

Dentro de los estudios nacionales, que no guardan relacion con nuestro
estudio, se cuenta con Cruz et al. (2022) en Madre de Dios, quienes tuvieron
comoobjetivo principal precisar la asociacion entre EL y el CO en personal
del Centro deSalud (CS) Nuevo Milenio. Como resultado hallaron que existe
relacion inversa denivel alta entre sus variables (rho= -0,875). Incidiendo
que a mayor estrés menor CO. En la misma linea Alcarraz (2021) en
Andahuaylas, tuvo como objetivoprincipal relacionar el CO y el estrés
Concluyendo que sus variables si guardan relacion inversa moderada
(0.514). A su vez Delgado et al. (2021) en Chiclayo, tuvieron el objetivo de
precisar el nivel de relacién del EL y las estrategias de afrontamiento en
enfermeras en un hospital de Es Salud. Su resultado fue inversa muy alto
0,995. También, Dias et al. (2019) en Chiclayo, tuvieron como objetivo
principal relacionar el estrés y el CO en colaboradores del Hospital de la
Solidaridad dela ciudad mencionada. Concluyeron que entre el estrés y CO

existe relacién negativa inversa de nivel media (-0,653).

De la misma manera, se mencionan investigaciones que difieren totalmente
de nuestros hallazgos como el de Concha y Aguilar (2020) en el Callao,
desarrollaron su estudio con el objetivo de determinar la relacién del EL y el
CO enlos servidores de salud en un CS Carmen de la Legua. Su resultado
hallado indicdque las variables no guardan niveles de asociacién con un p-
valor = 0.280> 0.05. Igualmente, el estudio de Cerrén y Poma (2017) En

Jauja, tuvieron como obijetivo precisar si el estrés se relaciona con el CO
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en trabajadores de la salud enla micro red de la Red de Salud. Dentro de sus
resultados demuestran que no existe relacion entre las variables
(p=0.832>0.05).

Respecto a los porcentajes de estrés en los trabajadores de la salud
encuestados resulta inquietante, ya que el 100% de ellos perciben estrés
entre niveles bajo, medio y alto, siendo mas de un 87 %, (79 encuestados
de los 90) de nivel medio alto. Son porcentajes superiores a los estimados
por la Unidon Europeaquienes infieren que el 42% de los empleados
presentaron estrés laboral, es una representacion tomada de 27 mil
trabajadores de todos los estados miembros de Europa, Islandia y Noriega
(AUESST, 2022). Igualmente son superiores a loreportado por Gallup (2022)
quien afirmo que a nivel mundial en el afio 2019 fue de 38%, alcanzando su
maximo histoérico en el 2020 en un 43%, incrementando para el 2021 en un
44%, padeciéndolos en mayor proporcion las mujeres que los hombres.
Especificando mas aun, en los paises de mas estrés fueron para el
ano2020 y 2022: Canada 55%, EEUU 52%.

En tanto, que, en los paises de América Latina, los porcentajes de estrés para
Ecuador, 57%, Peru 55%, México 51 %, Bolivia 49%, Colombia 47%, Brasil
46%, Argentina 46%, Chile 43%, Uruguay 40%, Paraguay 35%. Por otro lado,
el ministeriode educacion refirid que el estrés en el Peru para Lima fue de
57.2% (Minedu, 2021). Los resultados guardan coincidencia con las
investigaciones nacionales de Cruz et al. (2022) en Madre de Dios, Sus
resultados explican un nivel medio (43.0%)a alto (39.8) de estrés laboral.
Igualmente, con Alcarraz (2021) en Andahuaylas, quien obtuvo como
resultado de estrés laboral de nivel medio, siendo una de las causas el
recurso de personal el agotamiento emocional por sobre demanda.
Asimismo, Delgado et al. (2021) en Chiclayo, sus resultados hallados dieron un
40% delos encuestados niveles medios de estrés. Niveles iguales con el
estudio de Dias et al.(2019) en Chiclayo, quienes mencionan niveles medios
de estrés al (80%) conjuntamente con Concha y Aguilar (2020) en el Callao,

donde sus resultados demostraron nivel medio de estrés (65.9%).
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Al respecto la teoria del Sindrome general de adaptacion Hans Selye (1963)
explica que el estrés son un conjunto respuestas coordinadas
fisiol6gicamente, quepasa una reaccién de alarma, si el organismo superar
esta etapa y el estimulo de estrés, pasa a la segunda etapa de resistencia,
si la condicion estresante continuapor mas tiempo (meses), el organismo
pasara a la etapa de agotamiento, que termina con la muerte (Bertola,
2010).

Al mismo tiempo, en la investigacion el clima laboral fue de nivel medio en
un57,8% y un 25.6% alto, son percentiles a considerar, debido a que los
trabajadoresde la salud perciben altas dificultades en las dimensiones
realizacion personal, ya que perciben pocas oportunidades de progresar en
la institucion y alcanzar calidadde vida laboral, por lo tanto, no le brinda
oportunidad de promover y alcanzar su desarrollo personal donde las
tareas a realizar a diario no seria nada estimulante. También se
encontraron niveles medios en el involucramiento laboral, comunicacion,
supervision y realizacion personal. Relacionados con el poco compromiso
con el éxito de la institucion, falta de reconocimiento por los logros

obtenidos, falta de comunicacioén, entre otros.

Uniéndose en la misma linea Maassen et al. (2021) reafirmando que el
entorno laboral de los profesionales de la salud es fundamental para una
buena atencidén al paciente, recalcando la importancia de un clima laboral
positivo. Ademas, de sentir que su trabajo es significativo, manejable y que
mantiene su identidad profesional, donde se sientan involucrado con
oportunidades de poder influir en su situacién laboral (Nunstedt et al., 2020;
Berberoglu, 2018). Adicionalmente, Hsiung et al (2021) resalta también que
tanto la cultura como el clima laboral son cruciales para mejorar el bienestar

de la fuerza laboral y, por lo tanto, la calidad de la atencién.

Las investigaciones que guardan relacion con el CL de nuestro estudio son
el de Lara y Jiménez (2019) en Ecuador, donde sus resultados fueron de nivel

medio en un 70.67% generado por la poca comunicacidon entre compaferos,
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resultado un trabajo deficiente en equipo, relaciones intrapersonales
deficientes y falta deorganizacion en la entidad, perjudicando fuertemente
el CL. En la misma linea se encuentra Araya y Medina (2019) En chile, con
niveles medios de 71.43%, Dias etal. (2019) en Chiclayo, regular (60%), su
malestar de los profesionales fue a nivel de su realizacion como trabajadores,
no aspiran a mas. Finalmente, Alcarraz (2021) en Andahuaylas, encontrando
desfavorable la condicion laboral, por la remuneracion econémica y porque
no perciben oportunidad de superarse profesionalmente en su centro

laboral.

Por otro lado, el hallazgo resultante de la hipotesis especifico uno, si existe
relacion entre el cansancio emocional y el clima laboral en el personal de
salud delCentro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, los resultados
hallados como seobserva en la tabla 8, indicaron que no existe relacion
significativa (significancia bilateral 0,148 > 0,05). Los resultados explican la
independencia del cansancio emocional y el clima laboral. Se puede atribuir
los resultados a que si bien es cierto el clima puede influir en el cansancio
emocional existen otros factores como las relaciones interpersonales,
familiares, sobre carga laboral por doble turno, entre otros aspectos

atribuibles al cansancio emocional y no especificamente al clima laboral.

Ademas, se puede incluir que los niveles de cambio emocional en el estudio
fueron de nivel bajo en un 58.9% es decir si bien es cierto existe estrés en
los profesionales de la salud, se encontrarian en la primera o segunda fase
tal como loexplica Hans Selye, donde la primera es llamada reaccion de
alarma, caracterizado porque el organismo demuestra cambios de
hiperactividad de la corteza suprarrenal, si el estrés continua pasa a la
segunda etapa de resistencia, donde losérganos buscan un proceso de
querer estabilizar funciones; es decir, se constituyeuna resistencia y si
continua la condicidon (meses), el organismo llega a la etapa deagotamiento,
que termina con padecimientos graves hasta poder llegar a la muerte
(Bertola, 2010).
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En conclusién, Selye analizé que las personas pasan por tres fases cuando
estan frente al estrés: fase de alarma, resistencia y agotamiento. A esto,
Lefrank yGraf (2021) refiere que el estrés por su duracion puede ser agudo,
es decir transitorio ya que la excitacion del organismo tiene un claro inicio
y punto final. Mientras que el cronico, es un estado de excitacién permanente
sin descansos pararelajarse y que su persistencia causaria efectos
negativos para la salud. En este sentido, el personal de salud del Centro
Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023experimentan cansancio fisico,
mental o emocional pocas veces, una vez por semana pero que son
manejados o tolerados, siendo menos porcentajes los que siestarian en

mayor riesgo de padecerlo como se aprecio en los resultados (13.3%. -alto).

Referente a la hipdétesis especifica dos, qué relacion existe entre el la
despersonalizacion y el clima laboral en el personal de salud del Centro
Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, los resultados hallados como
se observa en la tabla 9, explica que existe relacion significativa baja (r =
0,229; P<0.05). Los resultados hallados reflejan que las actitudes negativas
(insensibles) son las que generan distancia emocional con otras personas
que frecuentemente estan interactuando en su ambiente laboral. Tal vez
este influenciado por las relaciones interpersonales o las condiciones de
trabajo, sobre carga laboral, siendo poco empaticos, cuyos efectos
negativos se ve reflejado en la atencion del paciente, quienes ya en varias
oportunidades manifestaron sentirse maltratados, percibiendouna mala
calidad de atencion por parte del personal de la salud presentandose quejas

y denuncias por parte de los usuarios.

De la hipotesis especifica tres, qué relacion existe entre el logro personal y
elclima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023, los resultados hallados evidencio que existe
relacion significativa moderada entre sus variables (r = 0,547; P<0.05).
Ademas, los resultados de logropersonal fueron de nivel alto, lo que nos
indicaria segun Maslach y Jackson (1997). que esta asociado con

sensaciones de éxito en el trabajo, asi como el autoanalisis negativo de su
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persona. explicando efectivamente que los resultados de relacion entre las
variables no esta lejos de la realidad ya que segun los hallazgos de las
dimensiones realizacion personal fue de 45.6% alto y 37.8 medio, esto
explicaria quehay un alto porcentaje de personal de la salud poco satisfechos
en su centro laboral,porque alcanzar sus metas personales y profesionales
esta relacionado con la sensacion de cumplimiento y éxito en el trabajo,
apoyo y reconocimiento, lamentablemente no se percibe profesionales que
no encuentran oportunidades de realizacion personal y crecimiento
profesional. Por lo que se el clima laboral se relaciona con la realizacion

personal y viceversa.

Por otro lado, se puede adjudicar dentro de las fortalezas de la metodologia
utilizada para la investigacion el que nos permitié conocer la relacion entre
las variables estudiadas estrés y clima laboral en el personal de salud,
proporcionandoresultados tal cual confiere la muestra estudiada en su entorno
laboral y real, donde nointerviene la manipulacion por parte del investigador,
comprobando las hipotesis planteadas. A su vez entre las debilidades de la
metodologia se considera las limitaciones para determinar asociacion de

causalidad y efecto entre las variables.

Finalmente, el aporte de la investigacidon se da porque proporciona valiosas
informaciones sobre el estrés en comparacién con otras investigaciones, se
probéque el100 porciento del personal de salud encuestado presenta
estrés en niveles bajos, medio y alto siendo el de mayor proporcién los
niveles medios, el cual de unamanera u otra resulta preponderante porque
afecta el clima laboral y el bienestar del personal de salud, finalmente al
determinar la relacion de las variables resulta valiosos a la hora de toma de
decisiones en la organizacioén, con la finalidad de a identificar mejoras en
las areas que consideren pertinentes con la finalidad de crearambiente
laboral mas saludable y favorable tanto para el personal de salud como para

los pacientes que hacen uso de los servicios prestados de la institucion.
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VI. CONCLUSION

Primera: Con relacion al objetivo general, se demuestra que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar y concluir que existe relacion
significativa entre las variables estrés y CL, en el personal de salud del
Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, en el cual se obtuvoel
grado de relacion positiva alta (0,612**) que indica una significancia
bilateral de 0,000 <0.05.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, se demuestra que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar y concluir que no existe
relacion significativa entre la dimensidén cansancio emocional y CL, en el
personal desalud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, en

el cual se indica que la significancia bilateral fue p=0,148>0.05.

Tercera: Con respecto al objetivo especifico 2, se demuestra que existe
suficienteevidencia estadistica para aceptar y concluir que existe relacion
significativa entre las la dimension despersonalizacién y CL, en el personal
de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, enel cual se
obtuvo el grado de relacién positiva baja (0,229*) que indica una

significancia bilateral de 0,030 <0.05.

Cuarta: Con respecto al objetivo especifico 3, se demuestra que existe
suficienteevidencia estadistica para aceptar y concluir que existe relacion
significativa entre la dimensién logro personal y CL, en el personal de salud
del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023, en el cual se obtuvo
el grado de relacion positiva alta (0,547**) que indica una significancia
bilateral de 0,000 <0.05.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Jefatura del Centro de Salud de Chaclacayo
implementar politicas adecuadas que fomente el trabajo en equipo y de
equilibrio entre las horas de trabajo en exceso que agote al personal de salud.
Ademas, donde se incluya talleres y programas sobre técnicas y manejo de
estrés, para disminuir las tensiones en el area laboral y llevar un mejor clima

laboral.

Segunda: Se recomienda a la Jefatura del Centro de Salud de Chaclacayo
apoyar al personal de salud con especialistas (psicélogos) para recibir
orientacion y talleres de manejo de emociones que les permita fortalecer la
resiliencia para enfrentar los desafios diarios con mayor fortaleza emocional y

una mayor predisposicion a colaborar un trabajo en equipo y clima laboral.

Tercera: Se recomienda a la jefatura del Centro de Salud de Chaclacayo
disminuirlas despersonalizaciones, asi como promover la sensibilizacion y
talleres de capacitacion sobre la empatia y el buen trato con los pacientes y

colaboradores.

Cuarta: Finalmente, se recomienda a la Jefatura del Centro de Salud de
Chaclacayo fomentar el logro personal y profesional con la finalidad de
despertar motivacién, acompafnandose de capacitacion, actualizaciones que
les brindara mayores oportunidades de trabajo y reconocimiento de logros a
través de los salarios emocionales a fin de que se sientan satisfechos y
motivados para un mejor manejo del clima laboral y buena atencion a los

pacientes.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia de las variables

Titulo: Estrés y clima laboral en el personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.
Problema Objetivos Hipodtesis
Variables e Indicadores
Problema General Objetivo General Hipétesis general Variable(X): Estrés
¢ Existe relacion entre el | Determinar qué relacion | Existe relacion | Dimensiones Indicadores: Items Escalay | Niveles
estrés y el Clima laboral | existe entre el estrés y el | significativa entre el estrés valores ¥an os
en el personal de salud | Clima laboral en el|y el Clima laboral en el — g
Sensacion de Nunca (1)
del Centro Materno | personal de salud del| personal de salud del agotamiento Pocas
Infantii de Chaclacayo, | Centro Materno Infantil de | Centro Materno Infantil de | Cansancio emocional 1 veces (2) Bajo
Lima 20237 Chaclacayo, Lima 2023. Chaclacayo, Lima 2023 emocional Vinculacion - Una vez al
emocional 9 mes o
Problema especificos: | Objetivo especifico: Hipétesis especificas: menos (3) (22-58)
D lizacié Actitudes de 1014 Una vez por
1. ¢Existe relacion entre | 1. Determinar qué relacion | 1. Existe relacion significativa | —°SPersOnaizacion 1 gigjqad y 0-141 semana (4) | Medio
el cansancio emocional y | existe entre el cansancio | entre el cansancio distanciamiento Pocas
. } . . . — veces a la
clima laboral en el | emocional y clima laboral | emocional y clima laboral Sentimientos  de semana (5) (59-95)
personal de salud del | en el personal de salud del | en el personal de salud del autoeficacia Todos los
Centro Materno Infantil | Centro Materno Infantil de | Centro Materno Infantil de Sentimientos  de dias (6). Alto
de Chaclacayo, Lima | Chaclacayo, Lima 2023 Chaclacayo, Lima 2023 Logro personal realizacion 15-22
20237 persona (96-132)
2. ¢ Existe relacion entre 2 Exist lacis
ik ' 5 i6 . xiste relacion
la_despersonalizacion y | 2- Determinar qué relacion | < ficat ¢ | | Variable(Y): Clima laboral
clima laboral en el | €Xiste entre la | signiicativa — entre  1a
personal de salud del despersonalizacion yclima | despersonalizacion yclima ["pimensiones Indicadores items | Escalay Niveles
Centro Materno Infantil | 1aboral en el personal de | laboral en el personal de valores y
de Chaclacayo, Lima | salud del Centro Materno salud del Centro Materno rangos
20237 Infantii de Chaclacayo, | Infantii de Chaclacayo, L Desarrollo 1-10
! . , Autorrealizacion personal y
Lima 2023 Lima 2023 !
3. ; Exist i ¢ profesional Bajo
. ¢ Existe relacion entre » . e . Identificacion 11-20 Nunca
el logro personal y clima | 3- Determinar qué relacion 3. Existe relacion significativa | |nvolucramiento dentificacio )
i entre el logro i
existe entre el logro 9 laboral devalores casi Nunca
organizacionales




laboral en el personal de
salud del Centro Materno
Infantii de Chaclacayo,
Lima 20237

personal y clima laboral en
el personal de salud del
Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023

personal y clima laboralen
el personal de salud del
Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

NIVEL: Descriptivo

DISENO: No experimental,
transversal, Correlacional

METODO: Hipotético,
deductivo

ENFOQUE: Cuantitativo

POBLACION: 90

personales de salud del
Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023

TAMANO DE MUESTRA: 90

: Encuesta

Variable X: Estrés
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: inventario de
Maslach

Autor: Maslach y

Jackson

Procedencia: EEUU
Afo: 1981
Estructura. Esta conformada

por 22 items.

Variable Y: Clima laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Clima Laboral
CL-SPCo

Autor: Sonia Palma

AfRo: 2004
Fuente: Peru

Forma de Administracion:
colectiva

Estructura. Por 50 items.

Compromiso con la (2) (50-116)
institucion
A veces (3) ;
Supervisién de los jefes | 21-30 Medio
I y directivos de la Casi
Supervision actividad laboral siempre (4) | (117-
Apoyo y orientacion 183)
L Fluidez, claridad, | 31-40 Siempre (5)
Comunicacion precision coherencia, de
la informacién interna Alto
. Condiciones materiales, | 41-50 (184-
Condiciones econdémicas y
laborales psicosociales 250)
DESCRIPTIVA:

Los datos se agruparon en niveles de acuerdo a los rangos establecidos,
los resultados se presentaron en tablas de frecuencia y graficos
estadisticos

INFERENCIAL:

Para el analisis inferencial comprobacion de hipétesis se usé el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman




Anexo 2: Tabla de operacionalizacién de las variables

Variables De Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala De
Estudios Conceptual Operacional Medicién
Es toda respuesta Se medira por Cansancio Sensacién de Escalade Likert
que el organismo tres dimensiones emocional agotamiento
genera como que son: emocional Nunca (1)
consecuencia de los cansancio . L, Pocas veces (2)
estresores emocional, V|ncuI.aC|on
interpersonales que despersonalizaci emocional Una vez al mes
se presentan en el on y logro o]
ambiente laboral, personal, con ) menos (3)
dado el exceso de sus respectivos A_Ct'tUdeS de
. contacto con los indicadores. La Despersonalizacion frialdad 'y Una vez por
Estres receptores de encuesta tiene distanciamient semana (4)
servicio, donde se 22 items, de °©

presentara cambios
negativos tanto en la
conducta como en
las en las actitudes
hacia las personas,
desde una
perspectiva
psicosocial de

escala ordinal,(6)

Involucramiento
laboral

Sentimientos
de autoeficacia

Sentimientos
de realizacion
persona

Pocas veces
alasemana (5)

Todos los dias

(6).

Nota: (Maslach y Jackson, 1986).



Variables De Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala De
Estudios Conceptual Operacional
Medicién
Es la percepcion Se medira a Autorrealizaciéon Desarrollo personal y
subjetiva de los través de sus profesional
trabajadores con cinco
respecto a su entorno  dimensiones: Identificaciéon de
organizacional, las autorrealizacion, nvol ont valores
percepciones  estan involucramiento In\éo u(Tramlen O organizacionales Escala de
supeditadas a las laboral, abora Compromiso con la Likert
. . institucid iker
diferentes las supervision, institucion
actividades, comunicacion y L. .
i i . Supervision Supervision de los Siempre 5
interacciones y otras condiciones . . :
experiencias que cada laborales, segun efes y directivos de la
Clima P , 9 ] 9 actividad laboral Casi siempre 4
trabajador tenga en su sus indicadores,
institucion Palma, en una encuesta Apoyo y orientacion
laboral ° A veces 3
2004). de 50 items de . .
escala ordinal Fluidez, claridad, Casi nunca2
bajo, medio y alto. Comunicacion precision co'herencm.a,
de la informacion
interna Nunca1

Condiciones
laborales

Condiciones
materiales,
economicas y
psicosociales




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

Apreciados profesionales, a continuacion, te presentamos una serie de
preguntas las cuales debes leerlos con atencién y responder expresando la
frecuencia con quetiene ese sentimiento, colocando una equis (x) en la casilla
correspondiente y numero que considere mas adecuado, segun la intensidad
del sentimiento.

Escala para evaluar estrés

— N =
3 |28 |wos 8sE g=z|ss
c |88 |¥85 ;°E SvE|,v
=]
Z a > >EE & 5 n.gq, S
Dimensién 1: Cansancio emocional e = o o | o
o > -
1 2 3 4 5 6

1 Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

2 Al final de la jornada me siento
agotado.

3 Me encuentro cansado cuando
me levanto por las mafianas y
tengo que ir a trabajar.

4 Trabajar todo el dia con mucha
gente es un esfuerzo (tension)
para mi.

5 Me siento quemado
(desgastado) por el trabajo.

6 Me siento frustrado por mi
trabajo.

7 Creo que estoy trabajo
demasiado.

8 Trabajar en contacto con los
pacientes me produce
demasiado estrés.

9 En el trabajo siento que estoy al
limite de mis posibilidades.

Dimensién 2: Despersonalizacion

10 | Creo que trato a algunos
pacientes/compaferos como si
fueran objetos.

11 | Creo que me he vuelto mas
insensible con la gente desde
que ejerzo esta profesion.

12 | Me preocupa que este trabajo
me esté endureciendo
emocionalmente.

13 | Realmente no me preocupa lo
que les ocurrira a algunos de los
pacientes /companieros.




14

Siento que los pacientes me
culpan de algunos de sus
problemas.

Dimension 3: Logro personal

15

Comprendo facilmente como se
sienten los pacientes y mis
compafieros.

16

Me enfrento muy bien con los
problemas que me presentan
mis pacientes.

17

Siento que con mi trabajo estoy
influyendo positivamente en la
vida de otras personas.

18

Me encuentro con mucha
vitalidad

19

Puedo crear facilmente una
atmasfera relajada con mis
pacientes

20

He conseguido muchas cosas
gue merecen la pena en mi
trabajo.

21

Me encuentro animado después
de trabajar junto con los
pacientes /compafieros.

22

En mi trabajo trato los
problemas emocionales con
mucha calma.




Escala para medir la variable Clima laboral

1 2 3 4 5
Dimensién 1: Realizacion personal e Casi A Cas .
nunca | veces | siempre | Siempre
1 ¢ Cada personal de salud asegura sus
niveles de logro en el trabajo?
2 ¢ Los objetivos de trabajo son retadores?
3 ¢, Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante?
4 ¢ Existen oportunidades de progresar en la
institucion?
5 ¢ La organizacion es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral?
6 ¢ Su trabajo lo hace sentirse realizado
profesionalmente?
7 ¢ La actividad en la que labora le permite
aprender y desarrollarse como profesional?
8 ¢, Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo del personal?
9 ¢ La institucion promueve el desarrollo
personal?
10 | ¢Lainstitucion es una buena opcién para
alcanzar su desarrollo personal?
Dimensién 2: Involucramiento laboral Nunca Casi A Casi _
nunca veces siempre Slempre
11 | ¢Se siente compromiso con el éxito en la
institucion?
12 | ¢Considera que los servidores de salud
estan comprometidos con la institucion y lo
demuestra a través del trabajo diario?
13 | ¢Elgrupo con el que trabaja, funciona como
un equipo bien integrado?
14 | ¢Existe colaboracion entre personal de las
diversas areas?
15 | ¢Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo?
16 | ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad?
17 | ¢Enlainstitucion se hacen mejor las cosas
cada dia?
18 | ¢Los trabajadores cooperan entre si, en la
institucion?
19 | ¢Cada trabajador en un factor clave para el
éxito de la institucion?
20 | ¢Los servicios y/ producto de la institucién
son motivo de orgullo del personal?
Dimensién 3: Supervisiéon NUnca Casi A Casi _
nunca veces | siempre | Siempre
21 ¢ El supervisor brinda apoyo para superar los

obstaculos que se presentan?




22 | ¢Eljefe se interesa por el éxito de sus
empleados?

23 | ¢Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros?

24 | ¢Elsupervisor escucha los planteamientos
que se le hacen?

25 | ¢Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita?

26 | ¢(Se promueve la generacion de ideas
creativas e innovadores?

27 | ¢Laevaluacion que se hace en el trabajo,
ayuda a mejorar las tareas?

28 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio?

29 | ¢Eljefe expresa reconocimiento por los
logros obtenidos?

30 | ¢Lainstitucién dispone de un sistema para el
aseguramiento y control del de las
actividades?

Dimension 4: Comunicacion Nunca Casi A Casi _
nunca veces siempre Slempre

31 ¢ En su trabajo la comunicacion fluye
adecuadamente?

32 | ¢Enlainstitucién se comunica los avances
de otras areas?

33 | ¢Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos?

34 | ¢Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la institucion?

35 | ¢Setoma en cuenta la opinién de los
trabajadores en la institucion?

36 | ¢En suinstitucion es posible la interaccion
con personal de mas jerarquia?

37 | ¢Lainstitucion fomenta y promueve la
comunicacion interna?

38 | ¢En lainstitucion se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para cumplir con su
trabajo?

39 | ¢Su jefe le hace saber si esta realizando
bien o no su trabajo?

40 | ¢Ensuinstitucion existe suficientes canales
de informacion
Dimensién 5: Realizacion personal Nunca Casi A Casi _

nunca veces siempre Slempre

41 | ¢En lainstitucion se mejora continuamente
los métodos de trabajo?

42 | ¢Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo?

43 | ¢El trabajo se realiza en funciéon a métodos y
planes establecidos?

44 | ;En lainstitucion se dispone de recursos
tecnoldgicos que facilita el trabajo?

45 | ;Existe un adecuado entorno fisico en su

area de trabajo?




46 | ¢Eljefe provee insumos para el trabajo
diario?

47 | ¢Es motivado para participar en actividades
programadas?

48 | ¢Existe un trato justo en la institucién
laboral?

49 | ¢Laremuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras organizaciones?

50 | ¢Laremuneracién esta de acuerdo al

desempefio y los logros?




Anexo 4: Carta de consentimiento, formato UCV.

POSGRADO

B L TR TR T ]

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo” o3 \ g JUN ’I-iﬂ.a

Seiior (a):

Dr. Carlos Ronald Quispe Benavides

Medico Jefe:

CENTRO DE SALUD MATERNO INFANTIL DE MIGUEL GRAU-CHACLACAYO

N2 de Carta :183 - 2023 - UCV - VA - EPG - FO5L03/)
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 15 de junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucién a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de
Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: OCAMPO CARHUAS HERMELINDA NELLY

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestidén Pablica

4) Titulo de la investigacion : “ESTRES Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE
SALUD DEL CENTRO MATERNO INFANTIL DE MIGUEL GRAU DE CHACLACAYO,
LIMA 2023"

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacidn de la investigacion

en la institucion que usted dirige.

Atentamente,

Dra. Cemente Castillo Consuelo Del Pilar
Jefn de la Escuels de Posgrado
Campus Lima Ate



Anexo 4: Autorizacion de aplicacion del instrumento

OFICIO N® 531 - 2023-) CAMI MIGUEL GRAU-RIS-CHA-DIRIS LIMA ESTE

Senora.

Doctora

Clemente Castillo Consuelo Del Pilar
lefa de |a Escuela de Posgrado

Campus Lima Ate

POSGRADCO — UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Prasente. —

Tengo el agrado de dirigirme a Usted para saludarla muy cordialmente y a |a vez en atencion a su cara de
la referencia 3) mediante el cual esta jefatura del CMILM.G, autoriza realizar Ia investigacion en nuestra
institucidn por una de sus maestrantes, toda vez que se encuentra llevando la formacién para obtener el
grada académico de Maestro en Gestidn Publica, siendp los datos siguientes de la profesional:

=AR0 DE LA UNEDAD PAZ ¥ EL DESARRDLLO™
Chaclacayo, 21 de Junio del 2023

REFERENCIA: 1) Nro. De Carta 183-2023-UCV-VA-EPG-FOSLOZ/1

2) Solicitud del interesade de fecha 15.06.2023

3) Carta S/N dirigido al Centro de Miguel Grau solicitando

La realizacion de investigacion- tesis

ASUNTO: Solicita autorizacion para realizar Investigacion - tesis.

1} Apellidos y Nombres de |a estudiante: Ocampo Carhuas, Hermelinda Nally

2} Programa de estudios

3} Mencidn

4] Titulo de Investigacion

En este sentido, debo sefialar que tratandose de una investigacion que bereficiara a nuestra institucicn por
ende al mismo profesional investigador, no tenemaos ningln inconveniente en aceptar lo solicitado.

Sin otro particular al respecto, hago propicia |a ocasion para expresarle las muestras de mi especial

consideracion,

Muy atentamente;

Maestria
Gestidn Pablica

“Estrés y Clirna Laboral en el Personal de Salud
Del Centra Matemo Infantil de Miguel Grau de

Chaclacayo, Lima 2023."

b5 g

, MBGUEL GRAU

CC. KM 19.5 — Distrito de Chaclacayo

Teléfono: 3590331 - 3593231

22 N 217

RECIBID
rora 127 ]'—;P"-—\n



ANEXO 5: Certificado de validez del instrumento que mide estrés

ml UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el personal
de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Ps Esther Mariela Blanco Tercero

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )

Clinica x) Social (
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional { )

Diagnostico y Evaluacion

Areas de experiencia profesional 2 4 Bty
Docencia universitaria

Institucion donde labora: Ho_spite_a[ Hern‘_’nilio _Va!dizan
Universidad Cientifica del Sur

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ( )

el area: Mas de 5 afios (x )

Experiencia en InvestigacidonlAsesora de Tesis

Psicométrica: (si corresponde)
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Dafos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de'la Prisba: MEI- HSS, encuesta de servicios humanos

lAutora: Maslach, C., Jackson, S y Leiter, P.

Procedencia: E.E.U.U

ladministracian: Individual y colectivo

Tiempo de aplicacién: 10 a 15 minutos

Ambito de aplicacion: Profesionales de servicios humanos

Significacion: La escala esta compuesta por tres dimensiones:

Cansancio emocional (9 items) que mide el sentir de
agotamiento del trabajador en el trabajo.

Despersonalizacién (5 items) mide respuestas insensibles
impersonales;

Logro esperado (8 items) mide sensaciones de éxito en el
trabajo.

Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de
salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023”
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4. Soporte tedrico

(Describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Es toda respuesta que el
organismo genera como
consecuencia de los
estresores interpersonales
que se presentan en el
ambiente |laboral, dado el
exceso de contacto con
los receptores de servicio,
donde se presentara
cambios negativos tanto
en la conducta como en

las actitudes hacia las

personas, desde una
perspectiva psicosocial de
(Maslach y Jackson,

1986).

Cansancio
emocional

Implica sentimientos de estar emotivamente
agotado y abrumado por una demanda
excesiva psicolégica y emocional en el trabajo
que realiza (Maslach y Jackson, 1997).

Despersonalizacion

Son las actitudes negativas, mide respuestas
impersonales e insensibles, que resulta
importante porque es el genera distancia
emocional con las otras personas (Maslach y
Jackson, 1997).

Logro
personal

Esta asociado con sensaciones de éxito en el
trabajo, asi como el autoanalisis negativo de
su persona en valoracion a su trabajo
(Maslach y Jackson, 1997).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario MBI- HSS elaborado por Maslach, C., Jackson, Sy
Leiter, P, en el afo 1981. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El i(tjt—_z;n reguiere bastanttiis modiﬁclacionesd o} uina
El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende d ion d '
Fhcilmismts, - ordenacion de estas.
GRCIL. ) slnthctic Se requiere una modificacién muy especifica de
§ semanter o [ Mogerslomize al ungs de los términos del itemy g
adecuadas. g )
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel EaBaiaitn
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA EI : : . . o . .
Hom fiene ralasion 2. aDceL:.;:r%tSrdo (bajo nivel de :Elclit.em tle_r]e una relacion tangencial /lejana con
logica con la @ dimension.
dimension o El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) A T S
ridisnds. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
G G El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - B puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Estrés

. Primera dimension: Cansancio emocional

. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion o sentir de agotamiento por la excesiva
demanda psicolégica y emocional en el trabajo que realiza el personal de salud del Centro

Materno Infantil de

Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherenc|
ia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendacioes

Decaemiento fisico
y Psiquico

emocionalmente agotado?

¢ Debido a mi trabajo me siento

No he tenido a la
mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ Al final de la jornada me
lsiento agotado?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

lsugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

isiempre)

., Me encuentro cansado
cuando me levanto por las
mafianas y tengo que ir a
trabajar?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

lsiempre)

¢, Trabajar todo el dia con
mucha gente es un esfuerzo
(tension) para mi?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

lsugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

isiempre)

Desesperanza y
fustrado

¢ Me siento quemado
(desgastado) por el trabajo?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢/, Me siento frustrado por mi
trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)
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Trabajo tedioso al
limite

¢ Creo que estoy trabajando
demasiado?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ Trabajar en contacto con los
pacientes me produce
demasiado estrés?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi

unca, Casi siempre,
siempre)

¢, En el trabajo siento que estoy
al limite de mis posibilidades?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,

sugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

. Segunda dimensidén: Despersonalizacién

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la despersonalizacién
agotamiento por la excesiva demanda psicoldgica y emocional en el trabajo que realiza el
personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad [Coherenc|Relevanc| Recomendaciones
ia ia
Actitudes de frialdad |; Creo que trato a algunos No he tenido a la
ly desinterés pacientes/companeros como si mano la escala de
fueran Objetos? respuesta al items,

4 4 4 ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

iempre)
¢ Creo que me he vuelto mas No he tenido a la
insensible con la gente desde mano la escala de
que ejerzo esta profesion? respuesta al items,

4 4 4 ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
isiempre)

Vision ¢ Me preocupa que este trabajo No he tenido a la
deshumanizada |me esté endureciendo mano la escala de
emocionalmente? respuesta al items,

4 4 4 sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢, Realmente no me preocupa lo No he tenido a la
que les ocurrira a algunos de mano la escala de
los pacientes /compafieros? respuesta al items,

4 4 4 sugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

siempre)
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Culpabilizacion

¢ Siento que los pacientes me
culpan de algunos de sus
problemas?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

4 4 4 sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
‘siempre)

¥ Tercera dimensién: Logro personal
- Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion o sentir de la despersonalizacion

agotamiento por la excesiva demanda psicolégica y emocional en el trabajo que realiza el
personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherenc
ia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendaciones

(L\utoeﬁcacia

¢, Comprendo facilmente como
se sienten los pacientes y mis
compafneros?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
jsiempre)

¢Me enfrento muy bien con los
problemas que me presentan
mis pacientes?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

; Siento que con mi trabajo
estoy influyendo positivamente
en la vida de otras personas?

No he tenido a la
ano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢, Me encuentro con mucha
vitalidad?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero seaen 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

Realizacion persona

¢, Puedo crear faciimente una
atmosfera relajada con mis
pacientes?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siemnre)

¢ He conseguido muchas cosas
que merecen la pena en mi
trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)
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trabajo

Autoevaluacion dell; Me encuentro animado

después de trabajar junto con
los pacientes /comparieros?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ En mi trabajo trato los
problemas emocionales con
mucha calma?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

Firma del evaluador

DNI:22273048
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el personal
de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez: Ps Esther Mariela Blanco Tercero
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( X) Social ( )

Area de formacién académica:
Educativa X ) Organizacional ()

Evaluacion y Diagnostico

Areas de experiencia profesional ¢ ; S
Docencia Universitaria

Hospital Hermilio Valdizan
Universidad Cientifica del Sur

|Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: Mas de S anos (X )

Institucion donde labora:

Experiencia en Investigacion/\s€sora de Tesis

Psicométrica: (si corresponde)
Psicomeétrica: (si corresponde)

5. Propési la eval ion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Clima laboral CL-SPC

Palma Sonia
Perd
Individual y colectivo

Nombre de la Prueba:

Aritara”

Proradeancia-

Adminictracidn:

- s 20 a 30 minutos
Keilits deslicasiti Profesionales de servicios humanos, personal de salud

Significacion: La escala esta compuesta por cinco dimensiones:

Realizacion personal (10 items) mide la percepcién de avance
profesional y personal en el trabajo.

involucramiento laboral (10 items) mide el compromiso e
identificacion del trabador con la entidad

Supervisién (10 items) mide la funcionalidad de supervision en el
ambiente laboral.

Comunicacién (10 items) mide sensaciones de afluencia,
congruencia y celeridad de informacion interna de la entidad.
Condicion laboral (10 items) mide percepciones de suministro que
provee la entidad en materiales, financieros y psicolégicos.
Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de salud
del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023”
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4. Soporte tedrico

(Describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala
(dimensiones)

Definicion

Es la percepcion subjetiva Realizacion
de los trabajadores con
respecto a su entorno
organizacional, las
percepciones estan

perscnal

Es la apreciacion de los trabajadores con
respecto a las posibilidades de sobre salir en
su medio laboral, desarrollandose personal y
profesionalmente, de tal manera que les
permita avanzar (Palma, 2004).

supeditadas a las

: = involucramiento
diferentes las actividades,

Es la apreciacién del compromiso e identidad
para lograr el crecimiento de la entidad
institucional, garantizando ofrecer un mejor
servicio (Palma, 2004).

L : laboral
interacciones y otras

experiencias que cada

trabajador tenga en su o
institucion (Palma, 2004). SISl

Son las apreciaciones del trabajador
concerniente a la funcionalidad y significacién
en la supervision en el ambito de la actividad
que realizan laboralmente, asi como la
asistencia y orientacion que pueden recibir de
sus funciones que forman parte del
desempefio fomentando la produccion y
calidad de servicio(Palma, 2004).

comunicacion

Es el grado de afluencia, congruenciay
celeridad de la informacion relativa y oportuna
del funcionamiento interno de la entidad, como
de |la atencidn de la poblacién o consumidor
(Palma, 2004).

Es la percepcion de suministro que provee la

condiciones il . ;

laboralas institucion (materiales, financieros y
psicologicos) indispensables para el
desemperfio de las funciones laborales,
brindando facilidad para que se pueda cumplir
el desempefio laboral de la mejor manera
(Palma, 2004).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario Clima laboral CL-SPC elaborado por Sonia
Palma, en el afio 2004. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD El itgm re_quiere bastantes modificaciones o una
El Hem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl uso de las
comprende palabras_ 'de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica p
y semantica son 3. Moderado nivel

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

adecuadas.
4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

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

Elitem no tiene relacién légica con la dimension.

,COHI_ERENC’A_!E[ 2. Desacuerdo (bajo nivel de
item tiene relacion acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.
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l6gica con la
dimensién o
indicador que esta

3

Acuerdo (moderado nivel)

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

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. ‘N6 EiiGleaon Sl EHehn El item puede ser eliminado sin que se vea
; P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éeste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Laboral

. Primera dimension: Realizacion personal

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

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcién de avance profesional y personal en
el trabajo del personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

ICoheren
cia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendacioes

Desarrollo
professional

¢, Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
Isiempre)

; Los objetivos de trabajo son
retadores?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢, Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al itemns,
ugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ Existen oportunidades de
progresar en la institucion?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)
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¢La organizacién es una No he tenido a la
buena opcién para alcanzar mano la escala de
calidad de vida laboral? respuesta al items,

4 4 4 ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

Su trabajo lo hace sentirse Es conveniente
realizado profesionalmente ormularla también

3 3 3 n Pregunta como
las demas

¢ La actividad en la que labora No he tenido a la
le permite aprender y mano la escala de
desarrollarse como respuesta al items,
profesional? 4 4 4 [pugieroseaend
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
iempre)
Desarrollo ¢, Cumplir con las tareas diarias No he tenido a la
personal en el trabajo permite el mano la escala de
desarrollo del personal? respuesta al items,

4 4 4 sugiero seaen 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

; La entidad promueve el No he tenido a la
desarrollo personal? mano la escala de
respuesta al items,

4 4 4 sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
Fiempre)

¢ La institucion es una buena No he tenido a la
opcion para alcanzar su mano la escala de
desarrollo personal? respuesta al items,

4 4 4 ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

iempre)
- Segunda dimensién: Involucramiento laboral
. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion o sentir del compromiso e identidad

para lograr el crecimiento institucional, segtin el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023.

. Observaciones/
Indicadores ltem Claridad [CoherencRelevanc| Recomendaciones
1a 1a
¢ Se siente compromiso con el Compromiso? O
Compromiso con [éxito en la institucion? 3 4 4 comprometido?
2 institucion ¢ Considera que los servidores No he tenido a la
de salud estan comprometidos mano la escala de
con la institucion y lo respuesta al items,
demuestra a través del trabajo 4 4 4 pugieroseaend
diario? niveles (Nupcga, Casi
nunca, Casi siempre,
|siempre)
¢,El grupo con el que trabaja, No he tenido a la
funciona como un equipo bien 4 4 4  |manolaescala de
integrado? respuesta al items,

lsuniern sea en 4
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¢ Existe colaboracion entre
personal de las diversas areas?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

Valores vy
objetivos
organizacionales

¢, Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
ugiero seaen 4
iveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢, Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

¢,En la institucion se hacen
mejor las cosas cada dia?

)
No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siemore)

¢ Los trabajadores cooperan
entre si, en la institucion?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

;, Cada trabajador en un factor
clave para el éxito de la
institucion?

No he tenido ala
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ Los servicios y/ producto de la
institucién son motivo de
orgullo del personal?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

. Tercera dimension: Supervision

’ Objetivos de la Dimension: Determinar las apreciaciones del trabajador concerniente a la
funcionalidad en la supervision, asistencia y orientacion de la actividad en el ambito laboral del
Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Observaciones/

que se presentan?

Indicadores item Claridad [Coherenc|Relevanc| Recomendaciones
ia ia
Supervision de los |; El supervisor brinda apoyo No he tenido a la
jefes y directivos |para superar los obstaculos 4 4 4  |mano la escalade

respuesta al items,
sigieran seaend |
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¢ El jefe se interesa por el éxito
de sus empleados?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi
unca, Casi siempre,
iempre)

¢,Los supervisores expresan
reconocimiento por los logro?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
isiempre)

¢ El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
lsugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

Apoyo, orientacion
y valoracién

¢ Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

i, Se promueve la generacion
de ideas creativas e
innovadores?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
isugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
isiempre)

¢La evaluacion que se hace en
el trabajo, ayuda a mejorar las
tareas?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

;. Se valora los altos niveles de
desempenfio?

No he tenido a la
manao la escala de
respuesta al items,
sugiero seaen 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ El jefe expresa
reconocimiento por los logros
obtenidos?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
Eugiero seaené4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ La institucién dispone de un
sistema para el aseguramiento
y control del de las
actividades?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
lsugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)
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. Cuarta dimension: Comunicacion

¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcién o sentir de la despersonalizacion
agotamiento por la excesiva demanda psicolégica y emocicnal en el trabajo que realiza el

personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherenc
ia

Observaciones/
Recomendaciones

Fluidez, claridad,
precision

¢ En su trabajo la comunicacién
fluye adecuadamente?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
lsugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
isiempre)

¢ En la institucion se comunica
los avances de otras areas?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision
de la institucion?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
lsiempre)

¢, Se toma en cuenta la opinién
de los trabajadores en la
institucion?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

coherencia,
interaccion

de la informacion
interna

¢ En su institucion es posible la
interaccion con personal de
mas jerarquia?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
isiempre)

¢ La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
lsugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢ En la institucion se cuenta con
acceso a la informacion
necesaria para cumplir con su

trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
isugiero seaen4

inloe Alimen o
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; Su jefe le hace saber si esta No he tenido a la
realizando bien o no su trabajo? mano la escala de
respuesta al items,
4 4 sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)
¢, En su institucion existe No he tenido a la
suficiente canales de mano la escala de
informacién respuesta al items,
4 £ ugiero seaen 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)
Quinta dimension: Condicién laboral
. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion de suministros que provee la

institucion (materiales, financieros y psicologicos) para que se pueda cumplir el desemperio laboral
el personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherenc
ia

Relevanc
ia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones de
procedimientos

¢ En la institucion se mejora
continuamente los métodos de
trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

iempre)

¢ Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

¢, El trabajo se realiza en
funcion a métodos y planes
establecidos?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,

sugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

Materiales,

¢ En la institucion se dispone de
recursos tecnoldgicos que
facilita el trabajo?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ Existe un adecuado entorno
fisico en su area de trabajo?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)
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¢ El jefe provee insumos para el
trabajo diario?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,
ugiero seaen 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

Psicosociales

¢, Es motivado para participar
en actividades programadas?

¢ Existe un trato justo en Ia
institucion laboral?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,

ugiero seaen 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,
siempre)

Economicas

¢ La remuneracion es atractiva
en comparacion con la de otras
organizaciones?

No he tenido a la

mano la escala de

respuesta al items,

sugiero sea en 4

niveles (Nunca, Casi

nunca, Casi siempre,
iempre)

¢ La remuneracioén esta de
acuerdo al desempefio y los
logros?

No he tenido a la
mano la escala de
respuesta al items,
sugiero sea en 4
niveles (Nunca, Casi
nunca, Casi siempre,

iempre)

Firma del evaluador

DNI:22273048

=N




Evaluacién por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el
personalde salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MG. WILLY COLON FLORES CASTILLO
Grado profesional: Maestria ( X)) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional Doctorado en Educacion Investigacion

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde)
Titulo del estudio realizado. MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: MBI- HSS, encuesta de servicios humanos

Autora: Maslach, C., Jackson, Sy Leiter, P.

Procedencia: E.E.U.U

Administracion: Individual y colectivo

. C 10 a 15 minutos
Tiempo de aplicacion:

P D Profesionales de servicios humanos
Ambito de aplicacioén:




Significacion:

im personales;

trabajo.

La escala estda compuesta por tres dimensiones:
Cansancio emocional (9 items) que mide el sentir de
agotamiento del trabajador en el trabajo.
Despersonalizacion (5i tems) mide respuestas insensibles

Logro esperado (8 i tems) mide sensaciones de éxito en el

Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de

4. Soporte tedrico

(Describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definicion

el organismo genera
los estresores

presentan en el

servicio, donde se
presentara cambios
negativos tanto en la

actitudes hacia las
personas, desde una

Es toda respuesta que
como consecuencia de
interpersonales que se
ambiente laboral, dado

el exceso de contacto
con los receptores de

conducta como en las

Cansancio
emocional

Implica sentimientos de estar
emotivamente agotado y abrumado por
una demanda excesiva psicoldgica y
emocional en el trabajo que realiza

Despersonalizacién

Son las actitudes negativas, mide
respuestas impersonales e insensibles,

que resulta importante porque es el

genera distancia emocional con las otras
personas (Maslach y Jackson, 1997).

Logro personal

Esta asociado con sensaciones de éxito
en el trabajo, asi como el autoanalisis
negativo de su persona en valoracion a su
trabajo (Maslach y Jackson, 1997).

5. P ién de i . Livez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario MBI- HSS elaborado por Maslach, C.,
Jackson,S y Leiter, P, en el afio 1981. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
CLARIDAD 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
El item se Se requiere una modificacion muy especifica de
comprende 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
facilmente, es _ ] ] .
decir, su sintactica El item es claro, tiene semantica y sintaxis
y semantica son | 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)




2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.
I,i?:'f;?:g;‘;;l] El item tiene una relacion moderada con la
i dimensién que se esta midiendo.
logica con la 3. Acuerdo (moderado nivel) q
dimensidén o 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
indicador que esta nivel) dimensién que esta midiendo.
midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
RELEVANCIA | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
o importante, es
decir debe ser 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Estrés
. Primera dimensién: Cansancio emocional

. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion o sentir de agotamiento por
laexcesiva demanda psicolégica y emocional en el trabajo que realiza el personal de
saluddel Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Observaciones/

. . ] . . | Recomendaciones
Indicadores Item Claridad |Coherencia [Relevancia

Decaimiento ¢Debido a mi trabajo me 4 4 4

fisico y Psiquico
¢Al final de la jornada me 4 4 4
siento agotado?

¢ Me encuentro cansado 4 4 4
cuando me levanto por
las mafanas y tengo que
ir a trabajar?

¢, Trabajar todo el dia con 4 4 4
mucha gente es un
Desesperanza y |¢Me siento quemado 4 4 4
frustrado ¢ Me siento frustrado por 4 4 4

¢, Creo que estoy 4 4 4




Trabajo tedioso

al limite ¢ Trabajar en contacto 4 4 4
con los pacientes me
produce demasiado
¢ En el trabajo siento que 4 4 4

. Segunda dimensioén: Despersonalizaciéon

. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion o sentir de la

despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicolégica y emocional

en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de

Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitudes de frialdad
y desinterés

¢Creo que trato a
algunos
pacientes/companeros

¢, Creo que me he vuelto
mas insensible con la
gente desde que ejerzo

Vision
deshumanizada

¢ Me preocupa que este
trabajo me esté

endureciendo
emocionalmente?

¢ Realmente no me
preocupa lo que les
ocurrira a algunos de los

Culpabilizacion

¢, Siento que los pacientes
me culpan de algunos de
sus problemas?

. Terceradimension:Logro personal

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la

despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicoldgica'y emo
en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de

gﬁ'nal

Chaclacayo, Lima 2023. HiNIST)
Indicadores item Claridad
Autoeficacia ¢, Comprendo facilmente 4

como se sienten los
pacientes y mis




¢ Me enfrento muy

con los problemas
me presentan mis

bien 4 4 4
que

¢, Siento que con mi 4 4 4
trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida

¢ Me encuentro con 4 4 4
mucha vitalidad?
Realizacién ¢, Puedo crear facilmente 4 4 4
persona una atmosfera relajada

con mis pacientes?

¢ He conseguido muchas 4 4 4
cosas que merecen la
pena en mi trabajo?

con los pacientes

Autoevaluaciéon | Me encuentro animado 4 4 4
del trabajo después de trabajar junto

¢ En mi trabajo trat6 los 4 4 4
problemas emocionales
con mucha calma?

Evaluacién por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado

para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el

personalde salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacion del instrumento

es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MG. WILLY COLON FLORES CASTILLO

Grado profesional: Maestria ( X)) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional

Doctorado en Educacion

Investigacion

Institucion donde labora:

Hospital Emilio Valdizan

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5 afos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado. MAGISTER EN GESTION PUBLICA




5. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Clima laboral CL-SPC

Autora: Palma Sonia
Procedencia: Peru
Administracion: Individual y colectivo
Tiempo de aplicacion: 20 a 30 minutos

Ambito de aplicacion: Profesionales de servicios humanos, personal de salud

Significacion: La escala esta compuesta por cinco dimensiones:

Realizacion personal (10 i tems) mide la percepcion de avance
profesional y personal en el trabajo.

involucramiento laboral (10 items) mide el com promiso e
identificacién del trabador con la entidad

Supervision (10 i tems) mide la funcionalidad de supervision en el
ambiente laboral.

Comunicacion (10 items) mide sensaciones de afluencia,
congruencia y celeridad de informacion interna de la entidad.

Condicion laboral (10 i tems) mide percepciones de suministro que
provee la entidad en materiales, financieros y psicoldgicos.

Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de salud
del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023”

4. Soporte teérico

(Describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

Es la apreciacion de los trabajadores con
respecto a las posibilidades de sobre salir
personal en su medio laboral, desarrollandose
personal y profesionalmente, de tal

Es la percepcién Realizacion
subjetiva de los
trabajadores con
respecto a su

entorno involucramiento Es la apreciacion del compromiso e
organizacional, las laboral identidad para lograr el crecimiento de la
percepciones estan entidad institucional, garantizando ofrecer
supeditadas a las un mejor servicio (Palma, 2004).
diferentes las Son las apreciaciones del trabajador
actividades, concerniente a la funcionalidad y
interacciones y otras supervision significacion en la supervisién en el ambito
experiencias que de la actividad que realizan laboralmente,
cadatrabajador tenga asi como la asistencia y orientacién que
en suinstitucién pueden recibir de sus funciones que
(Palma, 2004). forman parte del desempefio fomentando

Es el grado de afluencia, congruencia y
celeridad de la informacion relativa y
oportuna del funcionamiento interno de la
entidad, como de la atencion de la

comunicacion




condiciones
laborales

Es la percepcion de suministro que
provee la institucion (materiales,
financieros y psicolédgicos) indispensables
para el desempefio de las funciones
laborales, brindando facilidad para que se
pueda cumplir el desempeno laboral de la

5. P i6n de i . Livez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima laboral CL-SPC elaborado por Sonia
Palma, en el afio 2004. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
itemssegun corresponda.

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

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

CLARIDAD 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.

El item se Se requiere una modificacion muy especifica de

comprende 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

facilmente, es . . o . .

decir. su sintactica El item es claro, tiene semantica y sintaxis

y semantica son | 4. Alto nivel adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.
COHERENCIAEI
item tiene relacion El item tiene una relacion moderada con la
légica con la 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
dimensién o
indicador que esta | 4 Totalmente de Acuerdo (alto| El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimensién.
o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
RELEVANCIA | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
o importante, es
decir debe ser 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Laboral

Primera dimension: Realizacion personal




. Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion de avance profesional y
personal en el trabajo del personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo,Lima 2023.

. Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollo
profesional

¢,Cada trabajador
asegura sus niveles de

logro en el trabajo?

¢ Los objetivos de
trabajo son retadores?

¢,Cumplir con las
actividades laborales
es una tarea
estimulante?

¢ Existen oportunidades
de progresar en la
institucion?

¢ La organizacion es
una buena opcion para

alcanzar calidad de
vida laboral?

Su trabajo lo hace
sentirse realizado
profesionalmente

¢La actividad en la que
labora le permite
aprendery
desarrollarse como
profesional?

Desarrollo
personal

¢,Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo
permite el desarrollo
del personal?

¢La entidad promueve
el desarrollo personal?

¢La institucion es una
buena opcién para
alcanzar su desarrollo
personal?

. Segunda dimensién: Involucramiento laboral

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcién o sentir del compromiso
e identidad para lograr el crecimiento institucional, segun el personal de salud del
CentroMaterno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones
¢, Se siente compromiso
con el éxitoen la 4 4 4
_ institucion?

Complrom.lso. . |¢ Considera que los

con la institucion |servidores de salud estan| 4 4 4
comprometidos con la




institucion y lo demuestra
a través del trabajo
diario?

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

¢ Existe colaboracion
entre personal de las
diversas areas?

Valores y
objetivos
organizacionales

¢, Se participa en definir
los objetivos y las
acciones para lograrlo?

¢ Los trabajadores tienen
la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de
su responsabilidad?

¢ En lainstitucion se
hacen mejor las cosas
cada dia?

¢ Los trabajadores
cooperan entre si, en la
institucion?

¢, Cada trabajador en un
factor clave para el éxito
de la institucion?

¢ Los servicios y/
producto de la institucién
son motivo de orgullo del
personal?

. Tercera dimension: Supervisiéon

. Objetivos de la Dimension: Determinar las apreciaciones del trabajador
concerniente a la funcionalidad en la supervision, asistencia y orientacion de la
actividad en el ambito laboral del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima

2023.
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones

¢, El supervisor brinda

Supervisién de |apoyo para superar los 4 4 4

los jefes y obstaculos que se

directivos presentan?
¢ El jefe se interesa por el
éxito de sus empleados? 4 4 4
¢ Los supervisores
expresan reconocimiento 4 4 4
¢ El supervisor escucha
los planteamientos que 4 4 4
se le hacen?
¢ Los jefes promueven la

Apoyo, capacitacién que se 4 4 4




orientacion y ¢, Se promueve la
valoracién generacion de ideas 4 4 4
creativas e innovadores?

¢La evaluacién que se
hace en el trabajo, ayuda 4 4 4
a mejorar las tareas?

¢, Se valora los altos

niveles de desempefno? 4 4 4
¢ El jefe expresa
reconocimiento por los 4 4 4

logros obtenidos?

¢ La institucion dispone
de un sistema para el 4 4 4
aseguramiento y control
del de las actividades?

. Cuarta dimension: Comunicacion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la
despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicoldgica y emocional
en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores item Claridad [Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones

¢ En su trabajo la

Fluidez, claridad, |comunicacidn fluye 4 4 4
o adecuadamente?
precision ¢ En la institucion se
comunica los avances de 4 4 4

otras areas?

¢ Los objetivos del trabajo

estan claramente 4 4 4
definidos?

¢ Los objetivos de trabajo

guardan relacién con la 4 4 4

vision de la institucion?

¢, Se toma en cuentala
opinién de los 4 4 4
trabajadores en la
institucion?

¢En su institucién es
posible la interacciéon con 4 4 4
personal de mas
jerarquia?

¢ La institucion fomenta y
promueve la 4 4 4
comunicacion interna?

coherencia,
interaccion

¢ En la institucion se
cuenta con acceso a la 4 4 4
informacion necesaria
para cumplir con su
trabajo?

de la informacién
interna




¢ Su jefe le hace saber si
esta realizando bien o no
su trabajo?

¢ En su institucion existe
suficientes canales de
informacioén

Quinta dimension: Condicion laboral

. Objetivos de la Dimensioén: Determinar la percepcion de suministros que
provee la institucion (materiales, financieros y psicolégicos) para que se pueda
cumplir el desempefio laboral el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones de
procedimientos

¢ En la institucion se
mejora continuamente
los métodos de trabajo?

¢ Existen normas y
procedimientos como
guias de trabajo?

¢, El trabajo se realiza en
funcién a métodos y
planes establecidos?

Materiales,

¢En lainstitucion se
dispone de recursos
tecnoldgicos que facilita
el trabajo?

¢ Existe un adecuado
entorno fisico en su
area de trabajo?

¢ El jefe provee insumos
para el trabajo diario?

Psicosociales

¢ Es motivado para
participar en actividades

¢ Existe un trato justo en
la institucion laboral?

Econdmicas

¢La remuneracion es
atractiva en
comparacion con la de
otras organizaciones?

¢ La remuneracion esta
de acuerdo al
desempeno y los
logros?
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Evaluacién por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado

para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el

personalde salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacion del instrumento

es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

7. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MG. SILVIA ELVIRA MARCA IGNACIO

Grado profesional: Maestria ( X)) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica: Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional

Doctorado en Educacion

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos (
Mas de 5 afos ( X

)
)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado. MAGISTER EN GESTION PUBLICA

8. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
9. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

MBI- HSS, encuesta de servicios humanos

Autora:

Maslach, C., Jackson, Sy Leiter, P.




Procedencia: EEUU
Administracion: Individual y colectivo
. C 10 a 15 minutos
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion: Profesionales de servicios humanos
Significacion: La escala estd compuesta por tres dimensiones:
Cansancio emocional (9 items) que mide el sentir de
agotamiento del trabajador en el trabajo.
Despersonalizacion (5i tems) mide respuestas insensibles
im personales;
Logro esperado (8 i tems) mide sensaciones de éxito en el
trabajo.
Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de
salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023”
4. Soporte tedrico

(Describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Es toda respuesta que
el organismo genera
como consecuencia de
los estresores
interpersonales que se
presentan en el
ambiente laboral, dado
el exceso de contacto
con los receptores de
servicio, donde se
presentara cambios
negativos tanto en la
conducta como en las
actitudes hacia las
personas, desde una
perspectiva psicosocial
de (Maslach y Jackson,
1986).

Cansancio
emocional

Implica sentimientos de estar
emotivamente agotado y abrumado por
una demanda excesiva psicoldgica y
emocional en el trabajo que realiza
(Maslach y Jackson, 1997).

Despersonalizacion

Son las actitudes negativas, mide
respuestas impersonales e insensibles,
que resulta importante porque es el
genera distancia emocional con las otras
personas (Maslach y Jackson, 1997).

Logro
personal

Esta asociado con sensaciones de éxito
en el trabajo, asi como el autoanalisis
negativo de su persona en valoracién a su
trabajo (Maslach y Jackson, 1997).

5. p i6n de instrucci Livez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario MBI- HSS elaborado por Maslach, C.,
Jackson,S y Leiter, P, en el afio 1981. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una




CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

2. Bajo Nivel ordenacién de estas.

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

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.

cumple con el criterio)

. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA El acuerdo) la dimension.
item tiene relacion El item tiene una relacién moderada con la
I(’)gica con la 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
dimensién o
indicador que esta | 4. Totalmente de Acuerdo (alto| El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
RELEVANCIA | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
o importante, es
decir debe ser 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Estrés

Primera dimensién: Cansancio emocional

Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de agotamiento
porla excesiva demanda psicolégica y emocional en el trabajo que realiza el
personal de salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

. Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones

¢Debido a mi trabajo me

Decaimiento siento emocionalmente 4 4 4

fisico y psiquico [agotado?
SAl final de la jornada me 4 4 4
siento agotado?
¢ Me encuentro cansado
cuando me levanto por 4 4 4
las mafianas y tengo que




¢ Trabajar todo el dia con
mucha gente es un 4 4 4
esfuerzo (tensién) para
Desesperanza y |¢Me siento quemado 4 4 a
frustrado (desgastado) por el
¢ Me siento frustrado por 4 4 4
mi trabajo?
Trabajo tedioso |¢Creo que estoy 4 4 4
al limite trabajando demasiado?
¢ Trabajar en contacto 4 4 4
con los pacientes me
produce demasiado
¢ En el trabajo siento que 4 4 4
estoy al limite de mis
posibilidades?
. Segunda dimensioén: Despersonalizaciéon
. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la

despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicologica y emocional

en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de

Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitudes de frialdad
y desinterés

¢,Creo que trato a
algunos
pacientes/compafieros

¢, Creo que me he vuelto
mas insensible con la

gente desde que ejerzo
esta profesion?

Vision
deshumanizada

¢ Me preocupa que este
trabajo me esté

endureciendo
emocionalmente?

¢ Realmente no me
preocupa lo que les
ocurrira a algunos de los

Culpabilizacion

¢, Siento que los pacientes
me culpan de algunos de
sus problemas?

. Terceradimension:Logro personal




. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la
despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicologica y emocional

en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de

Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autoeficacia

¢, Comprendo faciimente
como se sienten los

pacientes y mis
companeros?

¢ Me enfrento muy bien
con los problemas que
me presentan mis

¢, Siento que con mi
trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida
de otras personas?

¢, Me encuentro con
mucha vitalidad?

Realizaciéon
persona

¢, Puedo crear facilmente
una atmosfera relajada

¢, He conseguido muchas
cosas que merecen la
pena en mi trabajo?

Autoevaluacion
del trabajo

¢ Me encuentro animado
después de trabajar junto
con los pacientes

¢ En mi trabajo traté los
problemas emocionales
con mucha calma?

Firma del

g ()
evaluador-*

DNI: 07315793




Evaluacién por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y clima laboral en el
personalde salud del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023” La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

10. Datos generales del juez

Nombre del juez: MG. SILVIA ELVIRA MARCA IGNACIO
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional Doctorado en Educacion
Investigacion

Institucion donde labora: HOSpitaI Emilio Valdizan

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en InvestigacidnTrabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde)
Titulo del estudio realizado. MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Psicométrica: (si corresponde)

11. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Clima laboral CL-SPC

Autora: Palma Sonia




Procedencia:

Peru

Administracion:

Individual y colectivo

Tiempo de aplicacion:

20 a 30 minutos

Ambito de aplicacién:

Profesionales de servicios humanos, personal de salud

Significacion:

La escala estda compuesta por cinco dimensiones:

Realizacion personal (10 i tems) mide la percepcion de avance
profesional y personal en el trabajo.

involucramiento laboral (10 items) mide el com promiso e
identificacion del trabador con la entidad

Supervision (10 i tems) mide la funcionalidad de supervision en el
ambiente laboral.

Comunicaciéon (10 items) mide sensaciones de afluencia,
congruencia y celeridad de informaciéon interna de la entidad.

Condicion laboral (10 i tems) mide percepciones de suministro que
provee la entidad en materiales, financieros y psicoldgicos.

Determinar la incidencia del “Estrés y clima laboral en el personal de salud
del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023”

4. Soporte tedrico

(Describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala Definiciéon

(dimensiones)

Es la percepcion
subjetiva de los
trabajadores con
respecto a su entorno
organizacional, las
percepciones estan
supeditadas a las
diferentes las
actividades,
interacciones y otras
experiencias que cada
trabajador tenga en su
institucion (Palma,
2004).

Es la apreciacién de los trabajadores con
respecto a las posibilidades de sobre salir

en su medio laboral, desarrollandose

personal y profesionalmente, de tal
manera que les permita avanzar (Palma,

Realizacion

personal

Es la apreciacion del compromiso e

involucramiento . : -
identidad para lograr el crecimiento de la

I I
abora entidad institucional, garantizando ofrecer
un mejor servicio (Palma, 2004).
supervision Son las apreciaciones del trabajador

concerniente a la funcionalidad y
significacion en la supervisién en el ambito
de la actividad que realizan laboralmente,
asi como la asistencia y orientacién que
pueden recibir de sus funciones que
forman parte del desempeno fomentando

Es el grado de afluencia, congruencia y
celeridad de la informacion relativa y
oportuna del funcionamiento interno de la
entidad, como de la atencion de la

comunicacion

Es la percepcién de suministro que
provee la institucion (materiales,
financieros y psicoldgicos) indispensables
para el desempeno de las funciones
laborales, brindando facilidad para que se
pueda cumplir el desempefio laboral de la

condicione
s laborales




5. P i6n de i . Livez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Clima laboral CL-SPC elaborado por Sonia
Palma, en el afio 2004. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
itemssegun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
CLARIDAD 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
El item se Se requiere una modificacion muy especifica de
comprende 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
facilmente, es El it | i At intaxi
decir, su sintactica item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.

y semantica son

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.
COHERENCIAEI
item tiene relacion El item tiene una relacion moderada con la
légica con la 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
dimensién o
indicador que esta | 4. Totalmente de Acuerdo (alto| El item se encuentra esta relacionado con la
midiendo. nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
RELEVANCIA | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
o importante, es
decir debe ser 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Laboral

Primera dimension: Realizacion personal

Objetivos de la Dimensién: Determinar la percepcion de avance profesional y
personal en el trabajo del personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo,Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia|Relevancia




Desarrollo
profesional

¢,Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el
trabajo?

¢, Los objetivos de trabajo
son retadores?

¢,Cumplir con las
actividades laborales es
una tarea estimulante?

¢ Existen oportunidades
de progresar en la

¢Laorganizacién es una
buena opcién para
alcanzar calidad de vida

Su trabajo lo hace sentirse
realizado

¢ La actividad en la que
labora le permite aprender
y desarrollarse como

Desarrollo
personal

¢,Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo
permite el desarrollo del

¢ La entidad promueve el
desarrollo personal?

¢La institucion es una
buena opcién para
alcanzar su desarrollo

. Segunda dimensién: Involucramiento laboral

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcién o sentir del compromiso
e identidad para lograr el crecimiento institucional, segun el personal de salud del
CentroMaterno Infantil de Chaclacayo, Lima 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢, Se siente compromiso

con el éxito en la




Compromiso
con la institucion

¢, Considera que los
servidores de salud estan

comprometidos con la

institucion y lo demuestra
a través del trabajo

¢, El grupo con el que

trabaja, funciona como
un equipo bien integrado?

¢ Existe colaboracion
entre personal de las

diversas areas?

Valores y
objetivos
organizacionales

¢, Se participa en definir
los objetivos y las
acciones para lograrlo?

¢ Los trabajadores tienen
la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de

su responsabilidad?

¢ En lainstitucion se
hacen mejor las cosas
cada dia?

¢ Los trabajadores
cooperan entre si, en la

institucion?

¢, Cada trabajador en un
factor clave para el éxito

¢ Los servicios y/

producto de la instituciéon

. Tercera dimension: Supervision

. Objetivos de la Dimensién: Determinar las apreciaciones del trabajador
concerniente a la funcionalidad en la supervision, asistencia y orientacion de la
actividad en el ambito laboral del Centro Materno Infantil de Chaclacayo, Lima

2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones




Supervisién de | El supervisor brinda 4 4 4

los jefes y apoyo para superar los
directivos obstaculos que se
presentan?
¢ El jefe se interesa por el 4 4 4

éxito de sus empleados?

¢ Los supervisores 4 4 4
expresan reconocimiento
por los logros?

¢ El supervisor escucha 4 4 4
los planteamientos que
se le hacen?

Apoyo, ¢ Los jefes promueven la 4 4 4
orientacion y capacitacion que se
valoracion necesita?

¢, Se promueve la 4 4 4
generacion de ideas
creativas e innovadores?

¢ La evaluacion que se 4 4 4
hace en el trabajo, ayuda
a mejorar las tareas?

¢, Se valora los altos 4 4 4
niveles de desempefio?

¢ El jefe expresa 4 4 4
reconocimiento por los
logros obtenidos?

¢ La institucion dispone 4 4 4
de un sistema para el

aseguramiento y control
del de las actividades?

. Cuarta dimension: Comunicacion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion o sentir de la
despersonalizacion agotamiento por la excesiva demanda psicoldgica y emocional
en eltrabajo que realiza el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023.

Observaciones/

. < . . . | Recomendaciones
Indicadores Item Claridad |Coherencia [Relevancia

Fluidez, claridad, |¢,En su trabajo la 4 4 4
comunicacion fluye
adecuadamente?




precision

¢ En la institucién se
comunica los avances de
otras areas”?

¢, Los objetivos del trabajo
estan claramente

¢, Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la
vision de la institucion?

¢, Se toma en cuenta la
opinién de los
trabajadores en la

coherencia,
interaccion

de la informacion
interna

¢ En su institucién es
posible la interaccion con
personal de mas
jerarquia?

¢Lainstitucion fomenta y
promueve la
comunicacion interna?

¢ En la institucion se
cuenta con acceso a la
informacion necesaria
para cumplir con su

¢ Su jefe le hace saber si
esta realizando bien o no
su trabajo?

¢En su institucion existen
suficientes canales de
informacion?

Quinta dimension: Condicion laboral

. Objetivos de la Dimension: Determinar la percepcion de suministros que
proveela institucion (materiales, financieros y psicolégicos) para que se pueda
cumplir el desemperio laboral el personal de salud del Centro Materno Infantil de
Chaclacayo, Lima 2023.

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones de
procedimientos

¢En lainstitucion se
mejora continuamente los

métodos de trabajo?




¢ Existen normas y
procedimientos como
guias de trabajo?

¢, El trabajo se realiza en
funcién a métodos y
planes establecidos?

Materiales,

¢ En la institucion se

dispone de recursos
tecnoldgicos que facilita

¢ Existe un adecuado

entorno fisico en su area
de trabajo?

¢ El jefe provee insumos
para el trabajo diario?

Psicosociales

¢ Es motivado para

participar en actividades
programadas?

¢ Existe un trato justo en
la institucion laboral?

Econdmicas

¢ La remuneracion es
atractiva en comparacion
con la de otras
organizaciones?

¢La remuneracion esta
de acuerdo al desempeiio|

y los logros?

-~ S 20 (RS o s D
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Confiabilidad de la variable estrés

Alfa de Cronbach

elementos

Variable 1

0,809

22

Estrés

0,942

D1 Cansancio emocional

0,901

D2 Despersonalizacion

0,782

D3 Logro personal




Bases de datos de la variable 2
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Confiabilidad de la variable clima laboral

Alfa de Cronbach

elementos

Variable 2

0,985
0,866
0,939
0,972
0,966
0,941

50

Clima laboral

10
10
10
10
10

D1 Realizacién personal

D2 Involucramiento laboral

D3 Supervision

D4 Comunicacion

D5 Condicién laboral




Anexo 7: Base de dato de resultado de la variable 1
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Anexo 7: Base de dato del resultado de la variable 2

CLIMA LABORAL
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