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RESUMEN

La investigacion, tuvo como objetivo general determinar el nivel de asociacion entre
el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad
de Trujillo, 2023, en una poblacion de 83 enfermeras, de las cuales se tomd como
muestra censal a la totalidad de las enfermeras. La pesquisa fue aplicada, de disefio
correlacional, cuantitativa, y ademas transversal, procedimientos que se llevaron a
cabo mediante cuestionarios, estructurado por 20 y 30 items consecutivamente,
escala tipo Likert. Se realizé un proceso de solicitud en las organizaciones
participativas; mas adelante, se condujo un paso estructural de organizacion
instrumental, a la par del trabajo investigativo previo para optimizar los procesos de
aplicacion, para luego recolectar la informacién que se procesoé detalladamente, con
el fin de discutir y filtrar enunciados conclusorios que sirvieron de aporte para
futuras investigaciones. En los principales hallazgos, se obtuvo una relacion inversa
y significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral, representado por un
coeficiente de correlacion (R) de -.534, con una significancia de 0.000. Se concluye
que cuando el clima organizacional aumenta, el estrés laboral disminuye, y cuando
existe un alto estrés laboral, el clima organizacional se ubica contrario a la categoria

encontrada.

Palabras clave: Clima, estrés, laboral, organizacional, presion laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the level of association
between the organizational climate and work stress in nurses from a Hospital in the
city of Trujillo, 2023, in a population of 83 nurses, of which the census sample was
taken from the all the nurses. The research was applied, of a correlational,
guantitative, and also cross-sectional design, procedures that were carried out
through questionnaires, structured by 20 and 30 items consecutively, Likert-type
scale. An application process was carried out in the participatory organizations;
Later, a structural step of instrumental organization was conducted, along with the
previous investigative work to optimize the application processes, to then collect the
information that was processed in detail, in order to discuss and filter conclusive
statements that served as a contribution to future research.

In the main findings, an inverse and significant relationship was obtained between
the organizational climate and work stress, represented by an achievement
coefficient (R) of -.534, with a significance of 0.000. It is concluded that when the
organizational climate increases, job stress decreases, and when there is high job

stress, the organizational climate is contrary to the category found.

Keywords: climate, stress, labor, organizational, work pressure.



I. INTRODUCCION

Hasta el inicio de la década actual, el estrés y los factores involucrados en este,
siguen siendo una problematica de salud comunitaria vigente y de atencion
genérica por parte de los sectores involucrados con su prevencion (Putus et al,
2021). A pesar de un largo historial de investigaciones que abordan este fenbmeno
como un importante trastorno de la cotidianeidad hospitalaria, ain existen vacios
respecto a las formas en que se expresa y como puede abordarse desde otros
contextos (Kiziloglu y Karabulut, 2023). Es el caso del estrés en los medios de
trabajo, que resulta una forma de desencadenar una lista de otros malestares
fisicos y mentales que afectan incluso los recursos financieros de las grandes
regiones del mundo (Chireh et al, 2023).

Las cifras mundiales resaltan un 40% de hospitales con bajas administrativas
por estrés laboral en Corea del Sur, mientras que existe una tasa de 23% de
suicidios por carga laboral en hospitales de Japon (Zhang et al, 2023; Du et al,
2023). En similitud, un 38% de los hogares en Espafia con trabajadores sanitarios,
convergen en cifras de calidad de vida inadecuadas por las condiciones de salud
mental, y, al menos una cuarta parte de la asociacién de enfermeras, médicos y
obstetras de Alemania presentan alguna incapacidad en su vida por estrés
relacionado con el trabajo (Yagil et al, 2023; Destriajiningrum y Mulyono, 2021).

Esta situacion, en coordinacion con la invisibilizacion mediatica que reciben
los problemas mentales en las poblaciones sanitarias y de responsabilidad publica
considerable, depende de la forma en que se imparten las estrategias laborales y
de cdmo es que se trabaja dentro de las estructuras empresariales de los centros
de salud (Chen, 2022). Ante ello, han surgido diversas propuestas de enfoque a su
tratamiento, muchas de las cuales logran enfocarse en los factores
organizacionales que circunscriben los estilos directivos, politicas institucionales,
beneficios y condiciones hospitalarias (Isakov et al, 2023).

El clima de trabajo sanitario en Latinoamérica ha sido un constante vaivén
ambiental que se cerca entre las posibilidades economicas de la region, y las
necesidades o urgencias que el trabajador de salud pueda presentar (de Almeida
et ala, 2023). Ante una alta tasa de desempleo en los principales paises

académicos latinoamericanos, sus profesionales muy pocas veces pueden darse el



lujo de elegir las condiciones bajo las cuales aceptan trabajar, es por ello que el
ambiente en el que realiza sus funciones, muchas veces depende de las jefaturas
y los procedimientos utilizados por los hospitales (Aranega et al, 2020).

Aquello, ha resultado en, por ejemplo, un 27% de poblaciones ecuatorianas
hospitalarias con altisimo nivel de rotacion (Ruiz et al, 2022), un 18% de procesos
judiciales activos por negligencias laborales en asociaciones médicas de Colombia
(Astorquiza et al, 2020), y un pequefiisimo 3% de trabajadores de sanidad mexicana
con adecuada seguridad econémica producto de las condiciones en sus centros de
trabajo (L6pez et al, 2021). A raiz de esto, algunos autores sefialan que no es muy
desacertado afirmar que la mayoria de problemas mentales relacionados al trabajo
sanitario, surgen del clima organizacional, para lo cual es necesario ahondar en la
precision de herramientas que aborden la problematica (Roth et al, 2023; Wang et
al, 2021).

En el Perq, algunos estudios han precisado la forma en que el medio de
trabajo puede delimitar los malestares de los trabajadores de enfermeria,
mejorando no solo su estilo de trabajo, sino que condicionando el resto de areas de
su vida (Garnique et al, 2022). Por ejemplo, en ciudades del centro del pais, un 53%
del cuerpo de enfermeria con alto nivel de clima organizacional, resultan en un
porcentaje bajo de indicadores de salud mental inadecuada (Mejia et al, 2019). Por
su parte, ciudades grandes como Cajamarca y Arequipa, delimitan una situacion
Optima de la investigacion sobre estos factores, que resulta en supuestos de
compatibilidad entre las variables, y usos preventivos de las técnicas resultantes de
esta relacién, como promotoras de progreso en sus regiones respectivas (Oruna et
al, 2021).

A nivel regional, La libertad presenta algunas investigaciones que indican
una posible proyeccion organizacional que incide en indicadores de estrés en
enfermeras libertefias, pero aun no se han esclarecido a profundidad los factores
de un posible fundamento ted6rico que compruebe las mejoras organizacionales en
la salud mental de los trabajadores (Reyes, 2021). Al respecto, la ciudad de Truijillo
posee un alto nivel de egreso de profesionales enfermeras, siendo casi el cuarto
puesto en el pais; sin embargo, los bajos salarios y las jornadas laborables
insalubres, repiten los patrones de las demas regiones del mundo, arriesgando su

honestidad y el avance de su carrera (Pinedo, 2022).



El problema general es ¢Cuél es el nivel de asociacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad de
Trujillo, 20237?; vy, los problemas especificos son: ¢ Cual es el nivel de asociacion
entre el clima Organizacional y la Presion laboral en enfermeras de un Hospital de
la ciudad de Trujillo, 2023?, ¢Cual es el nivel de asociacion entre clima
organizacional y la falta de apoyo social en enfermeras de un Hospital de la ciudad
de Trujillo, 202372, ¢ Cual es el nivel de asociacion entre clima organizacional y los
factores organizacionales en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo,
20237?, ¢cudl es el nivel de asociacion entre clima organizacional y la falta de
realizacion personal en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023?

El objetivo general es: Determinar el nivel de asociacién entre el clima
organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023. Los objetivos especificos son: determinar el nivel de asociacion entre
el clima Organizacional y la Presion laboral en enfermeras de un Hospital de la
ciudad de Truijillo, 2023; determinar el nivel de asociacion entre clima organizacional
y la falta de apoyo social en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo,
2023; determinar el nivel de asociacion entre clima organizacional y los factores
organizacionales en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023;
determinar el nivel de asociacion entre clima organizacional y la falta de realizacion
personal en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023.

La justificacién social del trabajo reside en los beneficios de identificar la
forma en que las poblaciones hospitalarias se pueden beneficiar de los adecuados
manejos del clima organizacional, y de las mejoras estratégicas que éste ofrece
para la prevencion del estrés en los cuerpos de enfermeria de la ciudad. Ademas,
el trabajo tiene relevancia, dado que esclarece informacion oportuna para
investigaciones de impacto social en los centros de sanidad de la region, y formula
propuestas de manejo de las variables estudiadas, en diversos contextos de
atencion a usuarios hospitalarios.

La justificacion tedrica se identifica en las ventajas de formular informacion y
conocimiento de las relaciones organizacionales para la prevencion del estrés. Este
trabajo es un importante aporte respecto a investigaciones, debido a que involucra
una poblacion poco estudiada, en un dmbito organizacional del trabajo clinico. De

este modo, los hallazgos apuntan a anteceder futuros modelos en los que se trabajo



el estrés en cuerpos de enfermeria, a partir de las condiciones inmediatas de su
trabajo.

La Justificacidon metodoldgica se identifica, en el manejo de los recursos de
indagacion, con el fin de alcanzar los propésitos establecidos, guidndose de un
marco referencial y una disposicion de evidencias de las cuales se pueden discutir
lo resultados. Ademas, a nivel tematico, la metodologia utilizada, propone una
vision de las condiciones de trabajo de la poblacién estudiada, y la utiliza para
reconocer los factores de estrés que a su vez podrian involucrarse en las labores y
funciones en sus respectivos hospitales.

La hipotesis general es: el nivel de asociacion entre clima organizacional y
estrés laboral es significativo en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.
Las hipotesis especificas son: el nivel de asociacion entre el clima Organizacional
y la Presion laboral es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023; el nivel de asociacion entre clima organizacional y la falta de apoyo
social es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023;
el nivel de asociacidn entre clima organizacional y los factores organizacionales es
significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023; el nivel de
asociacion de asociacion entre clima organizacional y la falta de realizacion

personal es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023.



II. MARCO TEORICO

Antecedentes: Davis y Kotowski (2022), investigan sobre la influencia ejercida por
los niveles de estrés y el entorno organizacional en el rendimiento de los
empleados, por medio de una estrategia correlacional de muestreo intencional
integrando 95 empleados en marketing, reestructuracion empresarial y finanzas, y
los cuestionarios Partial Least Square (PLS) y SmartPLS. Los hallazgos
demostraron que el ambiente laboral tiene una influencia negativa y significativa en
el estrés ocupacional. Asi mismo, el estrés laboral tuvo un impacto desfavorable en
el ambiente laboral, por otro lado, tuvo un impacto favorable y considerable en el
rendimiento de los empleados. En consecuencia, a medida que disminuia los
niveles de estrés laboral, aumentaba el ambiente laboral de los empleados y
viceversa. El ambiente laboral tiene un impacto positivo y significativo en el accionar
del personal, lo que implica que un entorno organizacional favorable puede mejorar
la labor de los empleados.

Pradoto et al (2022) en su trabajo para determinar la relacion del estrés
laboral y clima organizacional en 95 empleados, por medio de una estrategia de
muestreo intencional y un método correlacional, encontraron en el clima
organizacional ejerciendo una influencia negativa y significativa acerca del estrés
laboran mientras que el estrés laboral tiene una influencia negativa en la labor del
personal. Por otro lado, el clima organizacional tiene un efecto positivo y
considerado en el trabajo del personal. Es entonces, se apreciar que a medida que
disminuye el nivel de estrés laboral, aumenta el desempefio de los empleados. En
ese sentido se aprecia que a medida que reduce los niveles de estrés laboral,
aumenta la eficacia en el trabajo del personal, y de manera contraria. Estos
resultados indican que un clima organizacional propicio favorece el incremento en
el desarrollo laboral de los colaboradores.

El trabajo de Barrientos (2022) con el objetivo de establecer la relacion del
ambiente organizacional y el estrés en el trabajo, que es tipo basica con disefo
correlacional transversal, usando dos cuestionarios en 50 trabajadores del area de
enfermeria de la unidad de cuidados intensivos en un centro médico Trujillano, llega
a la conclusion de que la atmosfera de la organizacion principal es democratica, la

presion del trabajo que es considerado, bajo, y establece la presencia de



correlacion negativa de significancia del clima y la presién en el trabajo de la
organizacion (p <0.017, rho = -337). Ademéds, el clima organizacional tiene
correlacion con la estructura del trabajo bajo presion (p = 0.014 <0.05; rho = -0.345).
Ademas, de la empresa y la presion generadas por el contexto social (p = 0.049
<0.05; rho =-0.280).

Tsui (2021) en su trabajo para analizar las asociaciones entre los
antecedentes personales, el entorno organizacional, los factores estresores
laborales y el bienestar, con un método correlacional por medio de encuestas, con
295 empleados de sucursales de franquicias hoteleras en la ciudad de Taipéi; los
resultados revelaron una existente correlacion relevante entre el estrés laboral y el
clima organizacional, el cual genera un impacto significativo en los niveles de
estrés. El clima organizativo, el estrés en el trabajo y los elementos de historial
personal son factores a considerar, pues afectarian el bienestar de los empleados.
Ademas, la evidencia empirica sefala el impacto del entorno organizacional en los
factores estresores laborales, y en el resto de factores de bienestar de los
empleados.

Cueva (2021) determina la relacion entre la presion de trabajo y la atmésfera
de trabajo del area de vacunacion Covid-19 a través de la encuesta relevante de
104 trabajadores de la salud en su investigacidon, encontrado que tanto en las dos
variables se genera una correlacion. Ademas, el entorno de trabajo de baja presién
(65.3 %) de los profesionales de la salud es bueno. Sobre aquellos que tienen un
nivel de presion promedio; en la mayoria (51.7 %), y sus puntos de vista sobre el
entorno de trabajo son inapropiados. Un buen ambiente de trabajo adecuado se
reduce de un 65.3 % a 51.7 % debido a la presion de trabajo, es decir, casi el 14.0
%. El autor sefiala que la forma en que los gerentes y supervisores manejan la
atmosfera de trabajo puede influir en la presion de trabajo de empleados. Si los
gerentes no son transparentes, no cuentan con recursos adecuados y no ofrecen
apoyo emocional, pueden aumentar el estrés laboral de los empleados.

Wardi et al (2020) con la finalidad al identificar la correlacién del entorno de
la organizacion y las dimensiones del estés laboral en una muestra de 59
trabajadores de West Nusa Tenggara. Los resultados del andlisis demuestran que
el entorno en la organizacion tiene un efecto negativo de gran significancia en el

Estrés laboral del personal. Esto significa, si el entorno organizacional serd muy



propicio, tendra un impacto en las dimensiones de estrés laboral de los empleados,
que disminuird. Asimismo, por otro lado, cuanto menos propicio el entorno en la
organizacion, esto dara como resultado una mayor dimensién de estrés laboral del
personal. Los autores sefialan que, trabajar en un clima organizacional cerrado y
poco saludable trae consecuencias negativas, en las emociones y los sentimientos
de los empleados, esto incluye insatisfaccion, presion psicolégica, negligencia,
indiferencia y, en ultima instancia, hard que los empleados eviten el trabajo que
conduce al estrés laboral.

Lan et al (2020) exploran la interaccion entre el ambiente laboral y el nivel de
tension y el agotamiento laboral, con un disefio transversal y una encuesta y
cuestionario en tres hospitales universitarios con 110 participantes. Los autores
encontraron interaccién de gran significancia, indicando que el ambiente laboral
disminuye la tension, y puede motivar a los empleados e inducir la posterior
manifestacion de comportamientos favorables. Eventualmente, estos
comportamientos provocan efectos organizacionales, entre los cuales la
permanencia de los empleados es un factor influyente. Los resultados de este
estudio verificaron también que el ambiente laboral se correlacioné positivamente
con la intencién de permanencia del personal. Cuanto mayor era el nivel de
percepcion positiva que tenian los empleados hacia el clima organizacional, mayor
era el compromiso de permanencia de los empleados, y menor el estrés; por lo
tanto, las organizaciones que prestan atencién al clima organizacional pueden
reducir el estrés, y, por consiguiente, la intencion de irse de los empleados.

Lifian (2019) el vinculo entre el clima de la organizacién y la presion en los
individuos pertenecientes a enfermeria del entorno de la organizacion del Centro
de salud Hermilio Valdizan en su trabajo. Este fue relacional con 90 trabajadores y
a los que se les solicito llenar dos cuestionarios verificados; encontrando que, el
entorno organizacional y la presion laboral del hospital entre los profesionales
tienen relacion, reflejado en la relacién Rho de Spearman de -.720, la cual muestra
gue cuanto mejor sea la organizacién, menor sera el nivel de presién laboral. Para
el autor, un ambiente laboral de apoyo, en el que los empleados se sienten
valorados y tienen recursos adecuados para realizar su trabajo, puede reducir la

presién laboral y aumentar la motivacion. Por el contrario, un clima organizacional



negativo puede aumentar el estrés laboral y tener consecuencias negativas en la
salud mental y fisica de los empleados.

Trisnayanti y Rahyuda (2019) evaluaron la relaciéon del entorno laboral y
dimensiones estresantes laborales en 70 empleados de la oficina de representacion
de Bank Indonesia de la provincia de Bali, con técnicas de recoleccion de muestras
utilizando un censo por muestreo. Los resultados del estudio encontraron que el
ambito laboral ejerce una influencia positiva acerca de las dimensiones estresantes
laborales, y las dimensiones de estrés laboral tiene un efecto negativo en el clima
organizacional. Ademas, el estrés laboral como mediador tiene un efecto
significativo sobre las relaciones del entorno laboral y calidad de vida laboral. Las
implicaciones de este estudio indican que los empleados necesitan calidad de vida
en el trabajo en organizaciones donde es necesario considerar que las horas de
trabajo prevalecientes estdn de acuerdo con los estandares legales que han sido
validados, para que los empleados puedan crear relaciones sinérgicas en el trabajo
y otros ambientes. Ademas, el clima de la organizacion también debe ser
considerado por la organizacion para cumplir con un ambiente de trabajo propicio
donde se necesita construir apoyo organizacional, claridad de trabajo,
autoexpresion, hacer contribuciones, y finalmente atender a los desafios en la
organizacion.

Pecino et al (2019) investiga las relaciones del ambiente laboral, junto con el
agobio en el trabajo, y el bienestar de los colaboradores (burnout y satisfaccion
laboral) en las organizaciones publicas, con un estudio transversal con 442
empleados participantes. Los resultados confirman que el clima organizacional se
correlaciona con el agobio en el trabajo (-.594), la complacencia en el trabajo (.746)
y el agotamiento (-.408), mientras que el estrés se correlaciona con el burnout
(0,953) y la satisfaccion laboral (-.685). Finalmente, existe una correlacion entre
burnout y satisfaccion laboral que es negativa y significativa (-.664). El estudio
confirma que un clima organizacional positivo podria generar menos estrés y
agotamiento trabajadores y, al mismo tiempo, a empleados mas satisfechos con un
mayor bienestar.

El Marco normativo: Ley N°728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, determina las obligaciones de los empleadores para garantizar el entorno

de una labor con seguridad, saludable y propicio en pro del desarrollo laboral del



personal. Ademas, establece que los empleados deben asegurar la consideracion,
integridad y las garantias de los trabajadores. En esta nhorma se establece que el
estrés laboral puede ser considerado un riesgo psicosocial, y que los contratistas
deben hacer valoraciones de peligros y un analisis laboral que incluyan este tipo de
riesgos. Ademas, menciona que los colaboradores mantienen obligatoriamente una
jornada de reposo semanal de 24 horas consecutivas, asi como a vacaciones
anuales remuneradas. Estos derechos pueden contribuir a prevenir y reducir el
estrés laboral.

La Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo determina las
obligaciones de los jefes para proporcionar un ambiente laboral seguro y saludable
pensado en los trabajadores. Ademas, establece que los empleados deben
implementar medidas de salvaguardia de la salud y la seguridad laboral y garantizar
el acceso de los colaboradores a la salud en caso de accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo. Ademas, existe una responsabilidad de implementar
politicas y procedimientos de seguridad adecuados para sus colaboradores,
sumando la prevencion y control del estrés laboral. Ademas, se establecieron
criterios y metodologias para la identificacién y gestion de los elementos del peligro
en el entorno laboral.

La Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, examina la obligacion de los empleadores de garantizar la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral, incluyendo el acceso
a cargos directivos y la eliminacion de cualquier forma de discriminacion de género.
Ademas, todo empleado tiene el deber de salvaguardar la integridad y los derechos
fundamentales de los trabajadores, incluyendo el derecho a un ambiente de trabajo
adecuado.

El marco tedrico de clima organizacional: el modelo de recursos
empresariales describe al clima como percepciones y puntos de vista frecuentes
entre los colaboradores acerca de las normas, acciones y proceder al momento de
operar, reconociendo que los empleados a menudo atribuyen significado a las
reglas que los vinculan. existen varias dimensiones del clima, que incluyen la
claridad del rol, el desarrollo profesional, el respeto, la comunicacion, el sistema de
recompensas, la programacion y la adopcién de decisiones, la innovacion, las

relaciones, el trabajo en equipo y el apoyo, la excelencia del servicio, la direccién



de conflictos, el compromiso y la moral, la capacitacion. y aprendizaje, y direccion.
Alternativamente, se formulan cinco aspectos del clima organizacional:
profesionalismo, estructura y equipo de trabajo asistencia y respaldo por parte de
los lideres, cohesion, claridad y objetividad del sistema, desafio en el trabajo,
variedad y comunicacion mutual (Akrong et al, 2022).

La teoria de la sefializacion, tales medidas pueden indicar a los empleados
gue su organizacion valora ciertos tipos de comportamiento. Ademas, la teoria del
intercambio social propone que los empleados que perciben ciertos
comportamientos como valorados por su organizacion tienen mas probabilidades
de adoptar o mantener dichos comportamientos, ya que esperan un retorno social
positivo (Hubert et al, 2022). Asi, es flexible y varia en varias empresas debido al
comportamiento, las reglas, los procedimientos o las practicas vigentes, por lo que
no existe un conjunto uniforme de caracteristicas.

En la teoria de la autodeterminacion, los factores ambientales pueden
integrar organicamente diferentes tipos de motivaciones de los individuos, que a su
vez afectan su comportamiento. En el contexto de un entorno laboral, el clima o
entorno se relaciona positivamente con la mentalidad y las acciones de sus
colaboradores. Un clima positivo puede satisfacer las necesidades de autonomia,
relaciones interpersonales y desarrollo de habilidades, aumentando asi la
motivacion para aprender y participar. En lo que respecta a los empleados en
enfermeria, que desempefian una jornada laboral parcial pasan la mayor parte de
su tiempo trabajando en centros de salud, y su tiempo privado aprendiendo e
investigando, por lo que perciben mas al clima de organizacion hospitalaria, como
parte crucial para el logro de sus objetivos. La solicitud de tiempo libre en el trabajo,
el apoyo de colegas y lideres e incluso el apoyo emocional y financiero son los
principales factores involucrados (Xing et al, 2023).

Una teoria de clima organizacional ampliamente conocida es la teoria del
ajuste de las personas y las organizaciones (Person-Organization Fit Theory). Esta
teoria postula que la compatibilidad entre las caracteristicas personales de los
empleados y la estructura organizacional, como la cultura, los valores y las politicas,
determina el grado de satisfaccion y dedicacion en los empleados con la
organizacién. Segun esta teoria, cuanto mayor sea el grado de ajuste entre la

persona y la organizacién, mayor sera el bienestar psicologico y el impulso
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motivador del personal, lo que se traducird en un mejor desempefio laboral y una
menor rotacion de personal. Por el contrario, si hay un desajuste entre la persona y
el contexto de la empresa, es mas probable que el personal experimente
insatisfaccion laboral, conflicto y estrés, lo que puede llevar a una mayor rotacion
de personal y un menor desempefio (Pham et al, 2022).

Los elementos del clima en las organizaciones se definen de la siguiente
manera:

Politicas y procedimientos: se refiere a la forma en que las directrices y los
protocolos de una entidad afectan el ambiente laboral y la percepcion de los
empleados sobre la organizacion. Esta dimension se enfoca en como las politicas
y los procedimientos derivan de los factores motivantes, satisfactorios y la
productivos de empleados. Ademas, son herramientas esenciales para la gestion
eficaz de cualquier organizacion. Estas herramientas fundamentaron los
estandares y las expectativas de la organizacion y brindaron orientacién a los
empleados sobre como deben comportarse y tomar decisiones (Adams et al, 2022).

Valores organizacionales: se refiere a los valores compartidos y las creencias
esenciales que guian acciones y elecciones de una empresa. Tales principios
abarcan la honestidad, la dedicacion a la excelencia, la creatividad y el compromiso
con la comunidad, el trabajo en equipo y la satisfaccion del cliente, entre otros. El
clima organizacional en esta dimension se ve influido por la forma en que los valores
son percibidos y practicados por los lideres y miembros de la organizacién, y como
estos valores estan encaminados con fines y metas en la organizacion. Si los
valores se practican de manera coherente, los empleados pueden sentirse mas
comprometidos y motivados, lo que puede mejorar el clima organizacional (Fein et
al, 2023).

Ambiente de trabajo: hace referencia a lo que perciben los trabajadores
acerca de las condiciones fisicas y psicolégicas del lugar donde desempefian sus
labores. Esta dimension se enfoca en aspectos como el confort, la seguridad, la
higiene, la infraestructura, la organizacién y la estética del ambiente del trabajo.
Hace alusion centrado en la apreciacion que los colaboradores poseen, acerca de
las condiciones fisicas y psicoldgicas del lugar donde desempefan sus labores.
Esta dimension se enfoca en aspectos como el confort, la seguridad, la higiene, la

infraestructura, la organizacién y la estética del ambiente laboral (Bani et al, 2023)
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Estructura organizacional: es referido a la manera en que se realizan y se
organizan actividades y aspectos responsables dentro de una empresa. Incluye
aspectos como la claridad de las funciones y roles, presencia de reglas, normas
bien definidas y justos, la existencia de canales de comunicacion efectivos y los
procesos mediante el cual se toman las determinaciones. Una estructura
organizacional bien definida y clara puede generar un impacto favorable hacia el
clima de la organizacion, ya que puede reducir la incertidumbre y la confusion entre
los empleados, lo que puede mejorar su rendimiento y motivacion (Back et al, 2023).

El marco tedrico de estrés laboral: la teoria de las posibilidades describe al
estrés laboral, en un ambiente en el que los trabajadores deben enfrentar
emociones como el miedo, la ira, la ansiedad, la incertidumbre y el agotamiento,
para poder cumplir con su trabajo. En ese sentido, a veces, los acontecimientos
experimentados en el entorno laboral se reflejan en la vida familiar, mientras que la
vida familiar y las relaciones a veces pueden reflejarse en la vida empresarial. La
aparicion de ambas condiciones puede afectar negativamente la salud psicoldgica
del individuo. Estos desafios en equilibrio revelan una sensacién de conflicto. El alto
conflicto trabajo-familia afecta el bienestar fisica y mental en las profesionales de
enfermeria, la vida de profesion y la satisfaccion en el trabajo, el desempefio, el
compromiso con su trabajo, reduce la eficacia profesional y aumenta el estrés
laboral (Karakurt et al, 2023).

La teoria construccionista (Chen et al, 2023) sefiala que el estrés laboral
debe considerarse una construccién sociocognitiva, que generalmente incluye
representacion mental, motivo, evaluacion cognitiva o estrategia de afrontamiento.
Inicialmente se le conocié a partir de una necesidad de control, una reformulacién
relacionada con el trabajo derivada del comportamiento caracterizado por
hostilidad, urgencia de tiempo, competitividad, conduccién dura y alta necesidad de
control sobre el entorno. La teoria menciona que la personalidad podria influir en el
estrés laboral a través de mecanismos tedricamente plausibles: Percepcion (la
personalidad influye en la percepcién subjetiva de los estresores laborales
objetivos; Creacion de factores estresantes (las personas con alto neuroticismo
pueden crear factores estresantes laborales objetivos para si mismos al provocar
conflictos interpersonales o un desempefio laboral deficiente), y Seleccion (las

personas hostiles pueden seleccionarse a si mismas para trabajos altamente
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competitivos, ya que tienden a establecer objetivos de tareas méas altos que las
habilidades, lo que conduce al fracaso y la angustia).

De acuerdo con la teoria del evento afectivo (AET), el estrés en el lugar de
trabajo puede extenderse al ambito familiar, afectando asi sus emociones, actitudes
y comportamientos en la vida familiar, desencadenando eventualmente el conflicto
trabajo-familia. Ademas, el conflicto trabajo-familia puede aumentar el agotamiento
laboral. Ademas, los desafios externos pueden influir en las actitudes y
comportamientos de uno al cambiar el estado de animo o la emocién de un
individuo. Esta teoria sugiere que las respuestas emocionales de las enfermeras
pueden mediar en la asociacion entre el estrés en el trabajo y el agotamiento (Yuan
et al, 2023).

Un modelo médico del estrés, sefiala que éste hace que el mecanismo de
afrontamiento humano produzca cortisol y adrenalina, lo que inicia una cadena de
eventos a nivel molecular, fisiolégico y de todo el cuerpo. La liberacion de estas
hormonas es practicamente impermeable al monitoreo en tiempo real, pero los
factores humorales impulsan respuestas fisiologicas que afectan el sistema
nervioso simpatico (SNS), el pulso, la variacién en el pulso (HRV), el patron de
suefio y la presion arterial (PA) (Ekingen et al, 2023). A su vez, el estrés puede
interrumpir el suefio al aumentar la funcion del sistema nervioso autbnomo y causar
la excrecion excesiva de cortisol, que afecta las estructuras neuronales que influyen
en el suefio al aumentar la actividad en el sistema endocrino, ademas de poder
afectar la arquitectura del suefio al disminuir el sueiio REM y aumentar los
despertares (Labaran et al, 2023).

Los aspectos del estrés laboral se definen de la siguiente manera:

Presion laboral: es la tensién y carga mental experimentada por los trabajadores
debido a las demandas y expectativas que se les imponen en el trabajo. Esta
dimension del estrés laboral se caracteriza por la sensaciéon de sobrecarga de
trabajo, falta de control sobre el tiempo y el volumen laboral y la obligacién de
cumplir con limites y objetivos a menudo exigentes. Los trabajadores que
experimentan altos niveles de presion laboral pueden sentirse abrumados,
agotados y desmotivados, lo que puede afectar negativamente su desempefio
laboral, su bienestar fisico y psicoldgico, asi como su calidad de vida en general
(Lin et al, 2020).
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Falta de apoyo social: hace referencia al punto de vista de los colaboradores
que no tienen suficiente apoyo emocional, practico o informativo por parte de sus
colegas, supervisores 0 la organizacibn en general. Esto puede llevar a
sentimientos de aislamiento, soledad, desesperanza y falta de sentido de
pertenencia, lo que puede aumentar la carga emocional y psicolégica que
experimentan los trabajadores en su trabajo. Ademas, la falta de apoyo social
también tiene consecuencias adversas en la salud fisica y mental de los empleados,
asi como en su rendimiento profesional y su satisfaccion en el trabajo (Yu et al,
2020).

Factores organizacionales: los elementos en el entorno laboral que pueden
generar estrés en los empleados. Estos factores incluyen, pero no se limitan a, la
cultura empresarial y la configuracibn organizativa, la carga laboral, las
interacciones entre colegas, la ausencia de autonomia y control, la falta de apoyo
social y emocional, y la ausencia de opciones de desarrollo y crecimiento
profesional. Estos se centran en cdmo las caracteristicas y dinamicas del lugar de
trabajo pueden contribuir a la aparicidon del estrés laboral en los empleados (Wu et
al, 2021).

Falta de realizacion: es referido a un tipo de estrés que surge cuando un
trabajador siente que su trabajo no le permite alcanzar sus objetivos personales, no
satisface sus necesidades o no le brinda un sentido de realizacién personal. La falta
de realizacion personal se puede generar por diversos factores, como lo es un
trabajo monétono, la falta de oportunidades de desarrollo profesional, una cultura
laboral toxica o la sensacion de que el trabajo no tiene un propdésito significativo
(Maggio et al, 2021).

El Marco conceptual clima organizacional: es la suma de puntos de vistas
compartidos y guarda un significado atribuido a las politicas, practicas y procesos
que logran experimentar en, asi como las conductas son recompensadas,
respaldadas y se esperan. Esta vinculado y moldeado por medidas especificas (p.
ej., practicas de gestion) que las organizaciones toman para evocar el entorno
laboral deseado en sus empleados. Se ha encontrado que el clima organizacional
juega un papel crucial en el fortalecimiento de las organizaciones. Definido como

las percepciones compartidas y los comportamientos interactivos entre sus
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miembros, y generalmente desarrollado a través de las politicas organizacionales,
la prominencia de los miembros y el liderazgo (Wu et al, 2022).

Del mismo modo, los puntos de vista que se comparten entre los miembros
de una entidad con respecto a las normas politicas, procesos y acciones se han
identificado como un elemento constructivo que facilita el logro organizacional y el
desempeiio individual de los miembros. El clima organizacional, por ejemplo, ha
demostrado tener un efecto positivo en la innovacion y la eficiencia en las
organizaciones, dos factores que facilitan en gran medida el comportamiento laboral
proactivo y actitudes vitales de los empleados y ayudar a las organizaciones a lograr
un desempefio competitivo. Se reconoce posteriormente como un predictor
importante de los comportamientos de los empleados en el trabajo para la
creatividad, la innovacién, la afiliacion y la calidad del servicio (Pomirleanu et al,
2022).

También se refiere a los discernimientos que se comparten y lo relacionado
a la politica, acciones y procesos que generan experiencias de los colaboradores,
ademas las conductas que se analizan al recompensar, que se apoyan y se esperan
Especificamente, involucra la racionalidad de la estructura organizacional y las
regulaciones, la equidad del sistema de distribucién, el grado de divulgacion de la
informacion y la conveniencia de la comunicacion de la informacion. Ademas, mide
la actitud de los empleados hacia una serie de temas, como su sentido de
responsabilidad, satisfaccion laboral y relaciones interpersonales (Huang et al,
2022).

El clima organizacional también se conoce como entorno de trabajo y se
refiere a la cultura de la organizacién, los compafieros de trabajo, el crecimiento y
desarrollo profesional y los resultados del aprendizaje, estos factores cuentan con
una influencia positiva en la experiencia satisfactoria de los trabajadores. A su vez,
la supervision a través de un supervisor altamente experimentado brinda a los
trabajadores el estimulo y también les indica la direccion adecuada que les ayuda
a adquirir mas y mejores conocimientos técnicos. Una organizacion que tiene un
mayor apoyo de supervision desarrolla un impacto positivo para el compromiso y la
satisfaccion organizacional al mismo tiempo, que resulta en una falta de ausentismo

y conflicto entre los empleados. Ademas, el contexto de la organizacién con el
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intercambio que experimentan del grupo de pares y el apoyo de los supervisores
reduce el estrés (Kukreti y Dani, 2021).

El Marco conceptual estrés laboral: se puede caracterizar como un estado
de activacion biolégica en cascada desencadenado por agentes internos o
ambientales que alteran la capacidad de adaptacion de una persona. Las fuentes
de estrés ocupacional incluyen horas de trabajo extendidas e irregulares, trabajo
por turnos, tension psicosocial cronica que afecta los patrones de suefio y eventos
estresantes agudos como la violencia en el lugar de trabajo. Experimentar una
exposicion repetida a factores estresantes puede poner a los trabajadores en alto
riesgo de suicidio, depresion, obesidad, hipertensién, morbilidad y muerte
prematura (Shishavan et al, 2023).

Es definido, el estrés laboral como la presion que proviene del entorno laboral
de una persona que puede afectar el proceso de pensamiento, los métodos de
trabajo, las emociones y la condicion fisica. El estrés tiene un efecto polar, positivo
y negativo en los trabajadores. Los sintomas del estrés laboral se caracterizan por
la aparicion de dolencias de impaciencia en el trato con los compafieros,
irritabilidad, apatia y ausencias frecuentes al trabajo, que finalmente pueden
repercutir en el desempefio. En cuanto a otros problemas, la cantidad de trabajo
que se debe realizar y resolver, el conflicto de roles, las relaciones con los
comparnieros, los cambios rapidos y la misma rutina de trabajo todos los dias, son
los factores que pueden desencadenar el estrés laboral (Putri et al, 2020).

Cuando las exigencias laborales superan las habilidades, recursos o
necesidades del colaborador, surge el estrés laboral, en respuesta psicobiologica
perjudicial. Este fenbmeno puede estar asociado directamente con las tareas y
responsabilidades del trabajo y de si mismo (carga de trabajo, poca capacidad de
decision) ademas, el estrés laboral puede estar influenciado por el contexto
organizacional y el ambiente de trabajo, que incluye factores como una
comunicacién deficiente y conflictos interpersonales. También puede estar
relacionado con la dificultad para equilibrar la vida familiar y laboral. Es importante
tener en cuenta que la variacion individual en la forma en que los trabajadores
perciben o responden a las demandas laborales esté influenciada por los rasgos de
personalidad de cada individuo y sus diferentes estilos de afrontamiento, su entorno

laboral. Al mismo tiempo, se ha asociado a innumerables consecuencias negativas,
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acerca del bienestar fisico y psicoldgico, y se ha convertido en una adversidad
creciente para los colaboradores, entidades, centros de salud del trabajo, con una
relacion considerable con la ausencia laboral y elevados costos de la integridad
(Acosta et al, 2021).

Las dimensiones del estrés laboral es una condicidon de inseguridad que
puede causar un desequilibrio fisico y psicolégico que afecta el pensamiento y los
procesos emocionales de los empleados, el estrés también puede causar lesiones
a los trabajadores. Los factores que provocan el estrés laboral pueden verse desde
factores externos y factores internos. Los factores externos incluyen las condiciones
del entorno laboral, la carga de trabajo, los conflictos de roles, el desarrollo
profesional, la interaccion en el trabajo, las demandas de la entidad del lugar de
laburo desde fuera de la organizacion. Mientras tanto, los factores internos
consisten en edad, género, estado nutricional, condiciones de salud, personalidad,
habilidades, valores y necesidades (Muis et al, 2021).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo: fue aplicada, ya que, esta forma de investigacion tiene como objetivo la
generacion de evidencia cientifica que respalde y mejore las practicas de
enfermeria; ademas, utiliza metodologias cientificas para recolectar y analizar
datos relevantes (Rezigalla, 2020).

3.1.2. Disefio: correlacional transversal, ya que se utiliza para examinar la relacion
entre dos o mas variables, recopilando datos, y analizando los patrones de
asociaciones entre ellas, en caso afirmativo, la naturaleza y la fuerza de esa
relacion (Patel y Patel, 2019).

Nivel: cuantitativo no experimental, que se centra en el analisis y la medicién de
datos numeéricos y estadisticos para responder a preguntas de investigacion, de
modo que se recopilan datos a través de cuestionarios, encuestas, entrevistas
estructuradas y otras estrategias de obtencion de datos, y luego, se analizan los
datos utilizando técnicas estadisticas para encontrar patrones y relaciones entre las
variables (Naupas et al, 2014).

Variable 1: clima organizacional

Definiciébn conceptual: se define como la suma de las impresiones colectivas y el
sentido atribuido a las politicas, acciones y protocolos a los que los trabajos son
expuestos, asi como a los comportamientos que se premian, respaldan y esperan
de ellos (Wu et al, 2022).

Definicion operacional: se mide por medio de la encuesta de clima organizacional.
Indicadores: En salud, En igualdad de Oportunidades, Prioridades, Exito, Respeto,
Limpieza, Seguridad, Orden, Descentralizacion, Conexion, y Flexibilidad.

Escala de medicién: Nominal.

Variable 2: estrés laboral

Definicibn conceptual: un estado de activacion biolégica en cascada
desencadenado por agentes internos o ambientales que alteran la capacidad de
adaptacion de una persona (Shishavan et al, 2023).

Definicion operacional: se mide por medio de la encuesta de clima organizacional
(Acosta, 2022).

Indicadores: trabajo adicional, intercambio de labores, infracciones por parte de
colegas, dificultad para adaptarse al trabajo, exceso de carga de responsabilidades,

insuficiente respaldo de los superiores, equipamiento inadecuado, disputas entre
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comparieros, escasez de personal, baja motivacién, desacuerdo con las tareas
asignadas, gestion inadecuada de conflictos, falta de actividad laboral, problemas
con los jefes, actitudes opuestas a los valores de la empresa, escasa oportunidad
de ascenso, falta de reconocimiento al desempefio, insatisfaccion salarial.

Escala de medicién: Nominal.

(Ver Anexo 2)

3.2. Poblacion, muestreo y unidad de analisis

3.2.1. Poblacién: esta conformada por 83 enfermeras de un Hospital de la ciudad
de Trujillo, 2023. La poblacion es el conjunto de personas, elementos, sucesos o
fendbmenos que comparten una caracteristica comun y que son objetos de estudio.
Siendo el grupo total de todos los casos que cumplen con los criterios de inclusiéon
definidos por el investigador (Ventura, 2017).

Al ser una poblacion pequefia se asumid a las 83 enfermeras como poblacion
muestral. (Ventura, 2017).

3.2.2. Muestreo: se utilizd6 muestreo no probabilistico por conveniencia,
incluyéndose a todas las involucradas en el ambito poblacional (Ventura, 2017).
3.3.3. Unidad de andlisis: cada una de las enfermeras que trabaja en el Hospital de

la ciudad de Trujillo, con vigencia de contrato en el 2023.

3.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica utilizada para recoleccion ha sido la encuesta.

Por otro lado, el cuestionario fue el instrumento utilizado para recopilar la data de
una muestra de individuos, con el objetivo de obtener una comprensién mas
profunda de las opiniones, actitudes, comportamientos o caracteristicas de una
poblacién en particular, y suele implicar la elaboracién de un conjunto de preguntas
estructuradas o semiestructuradas que se administran a través de diversos medios
(Jansen, 2013).

Instrumentos: el Cuestionario de clima organizacional de Pérez (2022) validado por
constructo con una puntuacion aceptable para todos los items, y una confiabilidad
de 90 % obtenida por Alfa, consta de 20 enunciados afirmativos con escala Likert,

y es aplicable en poblaciones similares a la del estudio.
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Tabla 1:

Validacion por expertos del Cuestionario de clima organizacional.

Experto Instruccion Categoria Descripcion
Experto 1 Mg. Suficiencia Valido
Experto 2 Mg. Suficiencia Valido
Experto 3 Mg. Suficiencia Valido

Nota. Formato de validacion de expertos.

Cuestionario de estrés laboral (Acosta, 2022) validado por constructo con una
puntuacion aceptable para todos los items, y una confiabilidad de mas de .85
obtenida por Alfa, consta de 30 enunciados afirmativos con escala Likert, y es

aplicable en poblaciones similares a la del estudio.

Tabla 2:
Validacion por expertos del Cuestionario de estrés laboral.

Experto Instruccion Categoria Descripcién
Experto 1 Mg. Suficiencia Valido
Experto 2 Mg. Suficiencia Valido
Experto 3 Mg. Suficiencia Vélido

Nota. Formato de validacion de expertos.

3.4. Procedimientos

La investigacion inici6 con un proceso de solicitud en las organizaciones
participativas, a las cuales se hizo saber de las condiciones de trabajo del equipo
investigador. Mas adelante, se condujo un paso estructural de organizacion
instrumental, a la par del trabajo investigativo previo para optimizar los procesos de
aplicacion. Se llego a recolectar la informacion que se proceso detalladamente por
medio de instrumentos digitales apropiados, para el desarrollo de la finalidad
investigativa.

Finalmente, los datos fueron discutidos vy filtrados en enunciados conclusorios que

sirven de aporte para futuras investigaciones.

3.5. Método de analisis de datos

- Lainformacion se analizaran con estadistica de descripcion, utilizando frecuencias
para describir los niveles de las variables y sus dimensiones.
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- Las frecuencias se analizardn con estadistica inferencial, paramétrica o no,
proveniente de su distribucién, y segun la conveniencia.

- Las hipotesis se comprobaran por medio de RHO de Spearman Brown, en el
programa SPSS V26 (Vidal, 2009).

3.6. Aspectos éticos

La investigacion se encargo de asegurar la autorizacion debidamente informada de
los involucrados en su estudio, priorizando que los participantes sean detallados de
la finalidad de la investigacion, de como se llevaran a cabo y cualquier posible riesgo
o incomodidad asociados con su participacion. Ademas, tienen la opcién de
participar o no, y si deciden hacerlo, lo hacen de manera informada. Esto, gracias
a la guia del codigo de ética de la UCV.

La investigacion procura salvaguardar la intimidad y el secreto de los involucrados
Esto significa que se garantizé cualquier informacién que se obtenga de ellos, y no
se compartié con terceros sin su consentimiento expreso (Alvarez, 2018).

El estudio tuvo un impacto positivo en los participantes y en la sociedad en general,
garantizando que cualquier posible riesgo o dafio fue minimo y que cualquier
beneficio potencial fue maximizado. Los procesos que se llevaron a cabo aseguran
informacion honesta y transparente en la comunicacion con el medio contextual,

presentandose de manera precisa y efectiva (Alvarez, 2018).
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IV. RESULTADOS

Partiendo de lo obtenido en la recoleccion de muestra, se logré identificar el nivel
de asociacién entre el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un

Hospital de la ciudad de Trujillo, informacion que se detalla en la tabla siguiente.

Tabla 3
Asociacion entre el clima organizacional y el estrés laboral.
Nivel N % N %
Alto 59 71 8 10
Medio 15 18 12 14
Bajo 9 11 63 76
Total 83 100 83 100
R N P
-.534 83 .000

Nota. Procesamiento IBM SPSS v.26
En la tercera tabla, en primer lugar, se aprecia que el 71% de las enfermeras

exhiben un nivel alto de clima organizacional, Seguido a esto, el 18% de los
participantes muestra un nivel medio de clima organizacional. Como ultimo punto,
el 13% de las enfermeras muestra un nivel bajo.

En tanto al estrés laboral, el 10 % del personal, presentan un nivel alto de
estrés laboral; por otra parte, el 14% de participantes manifiesta un nivel medio, vy,
por ultimo, el 76% de participantes exhiben un nivel bajo. Lo que se interpreta de
manera general que la distribucion del nivel de estrés laboral en un hospital de
Trujillo explorado durante la investigacion, lo que se traduce a cierto nivel de alivio
y sensacion de bienestar, lo que les permite relajarse, recuperar energia y gozar de
un mejor estilo de vida.

Asi también, los resultados revelan un valor de r de -.534, que sugiere una
correlacion inversa alta entre ambas variables en enfermeras de un hospital de la
ciudad de Trujillo en el afio 2023, lo que se traduce que conforme exista un alto
nivel de clima organizacional, el estrés laboral disminuye. Por otra parte, el valor de
p es de 0.000, lo que sefala un nivel de significancia muy alta, esto implica que la
posibilidad de lograr una conexion tan significativa y aleatoria entre estos elementos
es extremadamente improbable. Por consecuencia, con el criterio de prueba:

p>.050, se rechaza Hg, y se acepta Hgo.
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p<.050, se rechaza Hgo, y se acepta Hg.

Con los valores:

Hg: existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y estrés
laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Hgo: Nno existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y
estrés laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Asi, se rechaza Hgo y se acepta Hg.
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Tabla 4

Asociacion entre el clima organizacional y la presion laboral.

Nivel N % N %
Alto 59 71 7 8
Medio 15 18 18 22
Bajo 9 11 58 70
Total 83 100 83 100
R N P
-.547 83 .000

Nota. Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 4, tomando en cuenta los mismos porcentajes de clima organizacional,
se contrasta la informacién con la dimensién presién laboral, observando el 8% de
las enfermeras presentan un nivel alto de presién laboral. Por otra parte, el 22% de
participantes manifiesta un nivel medio. Por ultimo, el 70% de participantes exhiben
un nivel bajo.

Asi mismo, los resultados revelan un valor de -.547, que sugiere una
correlacion inversa alta entre clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras
de un hospital de la ciudad de Trujillo en el afio 2023, lo que se traduce que
conforme exista un alto nivel de clima organizacional, la presion laboral disminuye.
Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de significancia muy
alta, esto implica que la posibilidad de lograr una conexién tan significativa y
aleatoria entre estos elementos es extremadamente improbable. Por consecuencia,
con el criterio de prueba:
p>.050, se rechaza He1, y se acepta Hoe:.
p<.050, se rechaza Hoe1, y se acepta He.

Con los valores:

He1: existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y presion
laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Hoei: no existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y
presion laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Asi, se rechaza Hoe: y se acepta Hea.

24



Tabla 5

Asociacion entre el clima organizacional y la falta de apoyo social.

Nivel N % N %
Alto 59 71 10 12
Medio 15 18 5 6
Bajo 9 11 68 82
Total 83 100 83 100
R N P
-.522 83 .000

Nota. Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 5, tomando en cuenta, igualmente, los porcentajes del clima
organizacional, se observa que, el 12% de los participantes denotan un nivel alto
en cuanto a la dimensién de falta apoyo social se refiere. Por otra parte, el 6% de
participantes manifiesta un nivel medio. Por ultimo, el 76% de participantes exhiben
un nivel bajo.

Asi mismo, los resultados revelan un valor de -.522, que sugiere una
correlacién inversa alta entre clima organizacional y la falta de apoyo social en
enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo en el afio 2023, lo cual se traduce
a que, cuando existe un alto nivel de clima organizacional, la falta de apoyo social
disminuye. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de
significancia muy alta, esto implica que la posibilidad de lograr una conexién tan
significativa y aleatoria entre estos elementos es extremadamente improbable. Por
consecuencia, con el criterio de prueba:
p>.050, se rechaza Hez, y se acepta Hoeo.
p<.050, se rechaza Hoez, y se acepta Hez.

Con los valores:

He2: Existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y la falta
de apoyo social en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Hoez2: No existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y la
falta de apoyo social en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Se rechaza Hoe:y se acepta Heo.
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Tabla 6

Asociacion entre el clima Organizacional y los factores organizacionales.

Nivel N % N %
Alto 59 71 8 10
Medio 15 18 16 19
Bajo 9 11 59 71
Total 83 100 83 100
R N P
-.538 83 .000

Nota. Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 6, tomando en cuenta los mismos porcentajes del clima
organizacional, se observa que, el 10% de los participantes denotan un nivel alto
en cuanto a la dimension de factores organizacionales. Por otra parte, el 19% de
participantes manifiesta un nivel medio. Por ultimo, el 71% de participantes exhiben
un nivel bajo.

Asi mismo, los resultados revelan un valor de -.538, que sugiere una
correlacion inversa alta entre clima organizacional y los factores organizacionales
en enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo en el afio 2023, lo cual se
traduce a que, conforme se aprecie un alto nivel de clima organizacional, los
factores organizacionales disminuyen. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo
gue muestra un nivel de significancia muy alta, esto implica que la posibilidad de
lograr una conexién tan significativa y aleatoria entre estos elementos es
extremadamente improbable. Por consecuencia, con el criterio de prueba:
p>.050, se rechaza Hes, y se acepta Hoes.
p<.050, se rechaza Hoes, y se acepta Hes.

Con los valores:

Hes: existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y los
factores organizacionales en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.
Hoes: no existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y
los factores organizacionales en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Se rechaza Hoes y se acepta Hes.
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Tabla 7

Asociacion entre el clima Organizacional y la falta de realizacion.

Nivel N % N %
Alto 59 71 7 8
Medio 15 18 9 11
Bajo 9 11 67 81
Total 83 100 83 100
R N P
-.553 83 .000

Nota. Procesamiento IBM SPSS v.26
En la tabla 7, tomando igualmente en cuenta los porcentajes del clima

organizacional, se observa que, el 8% de los participantes denotan un nivel alto en

cuanto a la dimensién de falta de realizacion. Por otra parte, el 11% de participantes

manifiesta un nivel medio. Por dltimo, el 81% de participantes exhiben un nivel bajo.
Asi mismo, los resultados revelan un valor de -.534, que sugiere una

correlacion inversa alta entre clima organizacional y la falta de realizacion en

enfermeras de un hospital de la ciudad de Truijillo en el afio 2023, lo cual se traduce

a que, conforme exista un alto nivel de clima organizacional, la falta de realizacion

disminuye. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de

significancia muy alta, esto implica que la posibilidad de lograr una conexién tan

significativa y aleatoria entre estos elementos es extremadamente improbable. Por

consecuencia, con el criterio de prueba:

p>.050, se rechaza Hes, y se acepta Hoea.

p<.050, se rechaza Hoes, y se acepta Hea.

Con los valores:

Heas: existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y la falta

de realizacion en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Hoeas: no existen niveles significativos de asociacion entre clima organizacional y la

falta de realizacion en el personal de enfermeras de un hospital, 2023.

Se rechaza Hoesy se acepta Hea.
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IV. DISCUSION

El estudio, se centrd en el objetivo general de establecer el grado de asociacion
entre el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la
ciudad de Trujillo, 2023, encontrandose que, el analisis del estudio revela una
relacion inversa de significancia entre el clima de las organizaciones y el estrés
laboral, representada por un coeficiente de correlacién (R) de -0.534, con un indice
significativo de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el clima
organizacional aumenta, el estrés laboral disminuye, y cuando la calidad del clima
organizacional disminuya, el estrés laboral se ubicara en una categoria mayor a la
hallada.

En tal sentido, Davis y Kotowski (2022), Se reveld que el ambiente de trabajo
tiene una influencia negativa y significativa en el nivel de estrés laboral. Asi mismo,
el estrés laboral presencié una influencia negativa en el ambiente de trabajo,
mientras que un ambiente de trabajo favorable y considerablemente positivo tuvo
un efecto beneficioso en el rendimiento del personal. Por lo tanto, se observo que
a medida que disminuia el nivel de estrés laboral, aumentaba el ambiente de trabajo
de los empleados, y de manera contraria. EI ambiente de trabajo tiene un efecto
positivo y significativo en el rendimiento de los empleados, lo que implica que un
ambiente organizacional favorable puede contribuir al aumento del rendimiento de
los empleados.

En contraste, Wardi et al (2020) encontré a través de su estudio, analisis
demuestran que el ambiente laboral tiene un efecto negativo significativo en el
Estrés laboral de los colaboradores. Esto significa que, si el clima organizacional es
muy adecuado, tendra un impacto en el grado de dimensiones estresantes del
trabajo en colaboradores, que disminuird. Asimismo, por otro lado, cuanto menos
propicio el ambiente labora, esto dard como resultado un mayor nivel de estrés
laboral de los empleados.

Wu et al. (2022) sefiala que esto esta vinculado y moldeado por medidas
especificas (p. €j., practicas de gestién) que las organizaciones toman para evocar
el comportamiento deseado en sus empleados. Asi, el ambiente laboral juega un
papel crucial en el fortalecimiento de las entidades. A su vez, la supervision a traves

de un supervisor altamente experimentado brinda a los trabajadores el estimulo y
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también les indica la direccion adecuada que les ayuda a adquirir mas y mejores
conocimientos técnicos.

Una organizacion que tiene un mayor apoyo de supervision desarrolla un
impacto positivo para el compromiso y la satisfaccidon organizacional al mismo
tiempo, que resulta en una falta de ausentismo y conflicto entre los empleados.
Ademas, el ambiente organizacional con el intercambio de vivencias del grupo de
pares y el apoyo de los supervisores reduce el estrés (Kukreti y Dani, 2021).

En ese sentido, las fuentes de estrés ocupacional incluyen horas de trabajo
extendidas e irregulares, trabajo por turnos, tension psicosocial crénica que afecta
los patrones de suefio y eventos estresantes agudos como la violencia en el lugar
de trabajo, por lo que experimentar una exposicion repetida a factores estresantes
puede poner a los trabajadores en alto riesgo de suicidio, depresion, obesidad,
hipertension, morbilidad y muerte prematura (Shishavan et al, 2023).

De este modo, el estrés tiene un impacto beneficioso o malicioso en los
trabajadores, ya que sus sintomas se caracterizan por la aparicion de dolencias de
impaciencia en el trato con los compafieros, irritabilidad, apatia y ausencias
frecuentes al trabajo, que finalmente pueden repercutir en el desempefio. En cuanto
a otros problemas, la cantidad de trabajo que se debe realizar y resolver, el conflicto
de roles, las relaciones con los comparieros, los cambios rapidos y la misma rutina
de trabajo todos los dias, son los factores que pueden desencadenar el estrés
laboral (Putri et al, 2020).

Puede estar conectado hacia el propio trabajo (carga de trabajo, escasa
dimensién de decisidn) y asimismo con el ambiente organizacional o el contexto de
trabajo (mala comunicacion, conflictos interpersonales), asi también con el desafio
para equilibrar las responsabilidades familiares y laborales. Al mismo tiempo, se ha
asociado a variados efectos negativos integridad del cuerpo y mente,
convirtiéndose en un inmenso y creciente problema para los colaboradores,
entidades, centros de salud laboral, con una relacion considerable con la ausencia
laboral y los elevados costos de salud (Acosta et al, 2021).

Comprendiendo estos resultados, la interaccion del clima en la organizacion
y el estrés laborar proporciona un entendimiento mas profundo de cémo el entorno
de trabajo influye en el estrés experimentado por las enfermeras. Este analisis

permite identificar los factores estresantes especificos y contribuye a la
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implementacion de estrategias efectivas para potenciar el clima organizacional y
disminuir el estrés laboral, lo que a su vez fomenta el bienestar y la salud de las
enfermeras, asi como su rendimiento y satisfaccion laboral.

Asi también, se buscd, como un fin especifico, determinar el nivel de
asociacion entre el clima organizacional y la presion laboral en enfermeras de un
Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, encontrdndose que, el analisis de la
investigacion revela una correlacion inversa significativa entre el clima
organizacional y la presion laboral, representada por un coeficiente de correlacion
(R) de -.547, con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que,
cuando el clima organizacional aumenta, la presion laboral disminuye, y cuando la
calidad del clima organizacional disminuya, la presiéon laboral se ubicara en una
categoria mayor a la hallada.

En tal sentido, Pradoto et al (2022), encontraron que; El ambiente laboral
ejerce una influencia negativa y considerable en el nivel de estrés experimentado
por los trabajadores. Asimismo, el estrés laboral afecta negativamente el
rendimiento de los empleados, mientras que el clima organizacional tiene un
impacto positivo y significativo en su desempefio. En consecuencia, un menor nivel
de estrés laboral se relaciona con un mayor rendimiento del personal y viceversa.
Estos hallazgos indican que un ambiente organizacional favorable fomenta un
aumento en el rendimiento de los empleados.

Ilgualmente, Lan et al (2020) verificaron también que el ambiente laboral se
correlacion6 positivamente con la intencion de permanencia del personal. Cuanto
mayor era el nivel de percepcién positiva que tenian los empleados hacia el clima
organizacional, mayor era el compromiso de permanencia de los empleados, y
menor el estrés; por lo tanto, las organizaciones que prestan atencién al clima
organizacional pueden reducir el estrés, y, por consiguiente, la intencion de irse de
los empleados.

El hallazgo de estos estudios sobre grado de relacién entre el ambiente
organizacional y la presidbn en el trabajo en enfermeras tiene implicancias
significativas que resaltan la importancia de crear un ambiente de trabajo positivo y
de apoyo para las enfermeras, ya que esto puede contribuir a reducir la presion
laboral y promover su bienestar, asimismo, cuando la calidad del clima

organizacional disminuye, se observa un aumento en la presion laboral. Estos
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resultados destacan la necesidad de priorizar la mejora del clima organizacional
como parte de las estrategias para mejorar la experiencia laboral y la salud de las
enfermeras en el entorno hospitalario.

Por otro lado, se buscd, como objetivo especifico, establecer el nivel de
asociacion entre el clima organizacional y la falta de apoyo social en enfermeras de
un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, para ello, el analisis de la investigacion
revela una correlacion inversa significativa entre el clima organizacional y la falta de
apoyo social, representada por un coeficiente de correlacion (R) de -.522, con una
significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el clima
organizacional aumenta, la falta de apoyo social disminuye, y cuando la calidad del
clima organizacional disminuya, la falta de apoyo social se ubicara en una categoria
mayor a la hallada.

El trabajo de Barrientos (2022) llega a la conclusion de que la atmésfera de
la organizacion principal es democrética, la presion laboral se considera leve, y
existe una correlacion negativa significativa entre el clima y la presion laboral de la
organizaciéon (p <0.017, rho = -.337). Ademas, el clima organizacional tiene
correlacién con la estructura del trabajo bajo presion (p = 0.014 <0.05; rho = -.345).
Ademas, de la organizacién y la presién generadas por el entorno social (p = -.049
<0.05; rho = -.280).

Igualmente, Lifian (2019) encontrando que, el entorno organizacional y la
presion laboral del hospital entre los profesionales tienen relacion, reflejado en la
correlaciéon Rho de Spearman de -.720, lo que muestra que cuanto mejor sea la
organizacién, menor serd el nivel de presiéon laboral. Para el autor, un ambiente
laboral de apoyo, en el que los empleados se sienten valorados y tienen recursos
adecuados para realizar su trabajo, puede reducir el estrés y aumentar la
motivacion. Por el contrario, un clima organizacional negativo puede aumentar el
estrés laboral y tener consecuencias negativas en la salud mental y fisica de los
empleados.

Los hallazgos tienen implicancias positivas, como brindar la oportunidad de
identificar los factores que contribuyen a un clima organizacional favorable y
promover su implementacion en entornos de atencion meédica. Esto podria resultar
en un ambiente laboral méas colaborativo y solidario, lo que a su vez podria mejorar

la satisfaccién laboral y el bienestar de las enfermeras, ademas, se pueden
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desarrollar estrategias para abordar la carencia de apoyo, como programas de
mentoria 0 grupos de apoyo entre colegas, lo que podria fortalecer las redes
sociales y mejorar el apoyo emocional y profesional en el lugar de trabajo.

Asi mismo, se buscd, como objetivo especifico, determinar el nivel de
asociacion entre el clima organizacional y los factores organizacionales en
enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, para ello, el analisis de la
investigacion revela una correlacion inversa significativa entre el clima
organizacional y los factores organizacionales, representada por un coeficiente de
correlacion (R) de -.538, con una significancia de .000. En consecuencia, esto
denota que, cuando el clima organizacional aumenta, los factores organizacionales
disminuyen, y cuando la calidad del clima organizacional disminuya, los factores
organizacionales se ubicaran en una categoria mayor a la hallada.

En contraste, Tsui (2021) mediante lo resultados revel6 que ha observado
una asociacion importante entre el estrés en el trabajo, el clima organizacional y el
nivel de estrés experimentado por los empleados. Los factores de antecedentes
personales, el clima organizacional y el estrés laboral afectarian el bienestar de los
empleados. Ademds, la evidencia empirica sefiala el impacto del clima
organizacional en el estrés laboral, y en el resto de factores de bienestar de los
empleados.

Asi también, Trisnayanti y Rahyuda (2019) encontraron que el entorno
laboral genera un efecto positivo sobre la sobrecarga laboral, y la tension laboral
tiene un efecto negativo en el clima organizacional. Ademas, el estrés laboral como
mediador tiene un efecto significativo sobre las relaciones de clima organizacional
y la forma de vida laboral. Las implicaciones de este estudio indican que los
empleados necesitan calidad de vida en el trabajo en organizaciones donde es
necesario considerar que las horas de trabajo prevalecientes estan de acuerdo con
los estandares legales que han sido validados, para que los empleados puedan
crear relaciones sinérgicas en el trabajo y otros ambientes.

Las implicancias de estos resultados permiten comprender cémo los
diferentes aspectos del clima organizacional, como el liderazgo, la comunicacion y
la cultura laboral, se relacionan con otros factores organizacionales, como la
productividad, la satisfaccion laboral y la retencién de empleados, esta comprension

apoyan identificando areas en las cuales se pueden realizar mejoras para crear un
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entorno laboral mas positivo y efectivo entre las enfermeras, en ultima instancia,
esto puede beneficiar tanto a las enfermeras como al hospital en conjunto, al
fomentar la colaboracién, generar el crecimiento de complacencia y el compromiso
de con el objetivo de potenciar el rendimiento y optimizar la actuacion de los
trabajadores y los resultados organizacionales.

Por altimo, se buscd, como objetivo especifico, en determinar el nivel de
asociacion entre el clima organizacional y la falta de realizacion en enfermeras de
un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023, para ello, el analisis de la investigacion
revela una relacién inversa significancia entre el clima organizacional y la falta de
realizacion, representada por un coeficiente de correlacién (R) de -.553, con una
significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el entorno de la
organizacién aumenta, la ausencia de realizaciéon disminuye, y cuando la calidad
del entorno laboral disminuya, la ausencia de realizacibn se ubicard en una
categoria mayor a la hallada.

Por lo tanto, Cueva (2021) sefiald6 que la forma en que los gerentes y
supervisores manejan el ambiente laboral puede influir en el estrés del trabajo de
los empleados. Si los gerentes no son transparentes, no cuentan con recursos
adecuados y no ofrecen apoyo emocional, pueden aumentar el estrés laboral de los
empleados.

Ademas, Pecino et al (2019) segun los hallazgos confirman que el entorno
laboral se correlaciona con el estrés laboral (-.594), la satisfaccién laboral (.746) y
el agotamiento (-.408), mientras que el estrés se correlaciona con el burnout (0,953)
y la satisfaccion laboral (-.685). Finalmente, existe una correlacion entre burnout y
satisfaccion laboral que es negativa y significativa (-.664). El estudio confirma que
un clima organizacional positivo podria generar menos estrés y agotamiento
trabajadores y, al mismo tiempo, a empleados mas satisfechos con un mayor
bienestar.

Lo encontrado presenta implicancias positivas al comprender como el
ambiente laboral influye en la falta de realizacion en las enfermeras, se pueden
identificar los factores especificos del clima organizacional que contribuyen a esta
problematica, esto permitiria implementar intervenciones y politicas dirigidas a
mejorar el clima laboral y promover un sentido de realizacion en el trabajo de las

enfermeras, al fortalecer el apoyo, el reconocimiento y las oportunidades de
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desarrollo profesional, se podria incrementar el contento laboral como la dedicacion
y la retencion de las enfermeras, ademas, un mayor sentido de realizacién en su
labor puede traducirse en una mejor calidad de atencién y un mayor bienestar para
los pacientes.

El estudio tuvo una delimitacién de disponibilidad de participacién, debido al
itinerario lleno de las enfermeras; sin embargo, se lograron superar los obstaculos,
al realizar una adecuada coordinacion previa de los procedimientos, respetando el

rigor cientifico del estudio.
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V.

CONCLUSIONES

Primero: existe una correlacion inversa y significativa del clima organizacional y el

estrés laboral, representado por un coeficiente de correlacion (R) de -.534,
con una significancia de 0.000; en tal sentido, cuando el clima
organizacional aumenta, el estrés laboral disminuye, y cuando existe un
alto estrés laboral, el clima organizacional se ubica contrario a la categoria

encontrada.

Segundo: se aprecia la presencia de la interaccion inversa y de significancia entre

el clima organizacional y la presion laboral, representado por un
coeficiente de correlacion (R) de -.547, con una significancia de 0.000; en
tal sentido, cuando el clima organizacional aumenta, la presion laboral
disminuye, y cuando existe una alta presion laboral, el clima

organizacional se ubica contrario a la categoria encontrada.

Tercero: se aprecia la presencia de una interaccion inversa y de significancia del

clima organizacional y la falta de apoyo, representado por un coeficiente
de correlacion (R) de -.522, con una significancia de 0.000; en tal sentido,
cuando el clima organizacional aumenta, la falta de apoyo disminuye, y
cuando existe un alto indice de falta de apoyo, el clima organizacional se

ubica contrario a la categoria encontrada.

Cuarta: la calidad del ambiente laboral esta estrechamente vinculada de manera

inversay relevante al clima organizacional y los factores organizacionales,
representado por un coeficiente de correlacién (R) de -.538, con una
significancia de 0.000; en tal sentido, cuando el clima organizacional
aumenta, los factores organizacionales disminuyen, y cuando existe unos
altos factores organizacionales influyentes en el estrés, el clima

organizacional se ubica contrario a la categoria encontrada.

Quinta: hay una correlacion notable y contraria entre el entorno laboral y el clima de

las organizaciones y falta de realizacion, representado por un coeficiente
de correlacion (R) de -.553, con una significancia de 0.000; en tal sentido,
cuando el clima organizacional aumenta, la falta de realizacion disminuye,
y cuando existe una falta de realizacion, el clima organizacional se ubica

contrario a la categoria encontrada.
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VI.
1.

RECOMENDACIONES

A las autoridades, se sugiere fomentar una comunicacion abierta y
transparente dentro de la organizacion, promoviendo un espacio colaborativo y
respetuoso, ademas, es fundamental ofrecer brindar oportunidades de
desarrollo y ampliacion profesional a los colaboradores, para que se sientan
valorados y motivados.

A los miembros de la comunidad, se aconseja establecer metas y plazos
realistas, brindar el apoyo y los recursos adecuados a las enfermeras, y
promocionar un equilibrio saludable entre las responsabilidades laborales y
personal, para evitar situaciones de sobrecarga y agotamiento.

A los beneficiarios indirectos, se recomienda fomentar un entorno en el que se
promueva el mutuo apoyo y la ayuda entre los integrantes del equipo, esto
puede lograrse mediante la implementacion de programas de mentoria, la
creacion de espacios para compartir conocimientos y experiencias, Yy
fomentando una cultura de trabajo en equipo y colaboracién, donde las
enfermeras se sientan respaldados y motivados.

A futuros investigadores, se sugiere revisar las politicas y procedimientos
internos, evaluar la carga de trabajo y la distribucidn equitativa de
responsabilidades, y fomentar la actividad del personal en el desarrollo de
propias elecciones, para asegurar un entorno laboral justo y equilibrado.

A lectores en general, se recomienda establecer metas claras y alcanzables,
reconocer y recompensar el desempefio destacado, y proporcionar programas
de desarrollo y crecimiento profesional que permitan a los empleados
desarrollar sus habilidades y talentos, fomentando asi su motivacion y sentido
de logro en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

organizacional y el estrés

laboral en enfermeras de

un Hospital de la ciudad
de Trujillo, 20237

organizacional y el estrés

laboral en enfermeras de

un Hospital de la ciudad
de Trujillo, 2023.

asociacion entre clima
organizacional y estrés laboral en
el personal de enfermeras de un
hospital, 2023.

Problemas especificos

Objetivo especifico

Hipotesis especifico

¢,Cual es el nivel de
asociacion entre el clima
Organizacional y la
Presion laboral en
enfermeras de un
Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023?

Determinar el nivel de
asociacion entre el clima
Organizacional y la
Presién laboral en
enfermeras de un
Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023.

Existen niveles significativos de
Asociacion entre el clima
Organizacional y la Presion
laboral en enfermeras de un
Hospital de la ciudad de Truijillo,
2023.

Existen niveles significativos de

asociacion entre clima

organizacional
Dimensiones:
Politicas y
procedimientos
Valores
organizacionales
Ambiente de trabajo
Estructura

organizacional

Variable de estudio

2: Estrés laboral

o . Variables/ .
Problema general Objetivo general Hipodtesis general _ . Metodologia
Dimensiones
¢, Cual es el nivel de Determinar el nivel de ) ) o Variable de estudio Tipo: basico
o _ o _ Existen niveles significativos de
asociacion entre el clima| asociacion entre el clima 1: clima Disefio:

Correlacional
Transversal

Esquema:

Xo

<

Yo

Xo: clima
organizacional
Yo: estrés laboral
R: nivel de
asociacion
Poblacién:

83 enfermeras del
hospital. Muestra:




¢,Cual es el nivel de
asociacion entre clima
organizacional y la falta
de apoyo social en
enfermeras de un
Hospital de la ciudad de
Trujillo, 20237
¢,Cual es el nivel de
asociacién entre clima
organizacional y los
factores organizacionales
en enfermeras de un
Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023?
¢,Cual es el nivel de
asociacion entre clima
organizacional y la falta
de realizacion personal
en enfermeras de un
Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023?

de apoyo social en

enfermeras de un

Trujillo, 2023.
Determinar el nivel de
asociacion entre clima

organizacional y los

en enfermeras de un

Trujillo, 2023.
Determinar el nivel de
asociacién entre clima
organizacional y la falta
de realizacion personal
en enfermeras de un
Hospital de la ciudad de

Trujillo, 2023.

Determinar el nivel de
asociacion entre clima

organizacional y la falta

Hospital de la ciudad de

factores organizacionales

Hospital de la ciudad de

social en enfermeras de un

2023.
Existen niveles significativos de
asociacion entre clima
organizacional y los factores
organizacionales en enfermeras
de un Hospital de la ciudad de
Trujillo, 2023.

Existen niveles significativos de
asociacion entre clima
organizacional y la falta de
realizacion personal en
enfermeras de un Hospital de la

ciudad de Trujillo, 2023.

organizacional y la falta de apoyo

Hospital de la ciudad de Truijillo,

Dimensiones:

Presioén laboral

Falta de apoyo social

Factores
organizacionales
Falta de realizacion

personal

Muestra censal que
corresponde a toda
la poblacion.
Técnicas:
encuestas.
Instrumentos:
Escalas de
percepcion.
Andlisis:
Andlisis descriptivo,
mediante tablas de
frecuencia, graficos
de barras 3dy

prueba de hipétesis.




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicién
Es el conjunto de
percepciones
compartidas y el
significado En salud
asociado a las En igualdad de oportunidades
politicas, practicas Prioridades
rocedimientos L ..
P . Se medira por el Politicas y Exito
) ) gue experimentan ) ] procedimientos
Variable 1: clima I ead Cuestionario de Valores Respeto Nominal
N 0s empleados y . organizacionales L omina
organizacional | clima Amgiente de trabajo Limpieza
o8 _ organizacional. Estructura Seguridad
comportamientos organizacional Orden
que observan al Descentralizacion
sef Conexion
recompensados y Flexibilidad
que son apoyados
y esperados (Wu
et al, 2022).
-Horas extras
Un estado de -Permuta de las tareas.
activacion - Incumplimiento de los
biologica en compafieros de labores.
cascada -Falta de adaptacion al
desencadenado Presion laboral trabajo
resion labora . .
por agentes Se medira por el Falta de apoyo -Demasiada responsabilidad.
Variable 2: . . . social
internos o Cuestionario de Factores -Falta de apoyo de las Nominal
ominal

Estrés laboral

ambientales que
alteran la
capacidad de
adaptacion de una
persona
(Shishavan et al,
2023).

estrés laborall
(Acosta, 2022).

organizacionales
Falta de realizacion

personal

jefaturas.

-Equipamiento no acorde.
-Quejas entre compafieros.
-Carencia de trabajadores.
-Escasa motivacion
-Desacuerdo con las
actividades.

-Incorrecto manejo de

conflictos.




-Falta de actividad.
-Problemas con los jefes.
-Actitudes contrarias con el
C.s.

-Poca promocién

-No reconoce el trabajo
realizado.

-Insatisfaccion en el sueldo.




Anexo 3: Cuestionario de clima organizacional

El objetivo del presente cuestionario es recoger informacién sobre su percepcién
del clima organizacional de su lugar de trabajo, la informacion que brinde es
totalmente confidencial y con fines estrictamente académicos. Recuerde que no
existen respuestas correctas o incorrectas, por lo que se ruega responder la
maxima sinceridad posible. Se agradece si participacion.

Instrucciones: Marque la mejor opcidn que crea conveniente segun su criterio,
teniendo en cuenta el siguiente rango de opciones:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

N° items 11213

1 La politica y el procedimiento de la organizacién no ponen en peligro la salud y
la seguridad.

2 La politica y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier
desafio en la organizacion.
La politica de la organizacion garantiza la igualdad de oportunidades para todos
los empleados.

4 | La politica y el procedimiento para informar los desafios son satisfactorios.
La politica de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de
trabajo.

6 Cumplir con las tareas asignadas a tiempo, es una prioridad para el logro de
objetivos organizaciones.

7 Los valores de la organizacion atraen, desarrollan, involucran y retienen a los
mejores talentos.

8 La supervivencia de la organizacion es mas importante para mi que mi salario
y bonificacién.
El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organizacion.

10 | La organizacion respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas.

11 | El lugar de trabajo se mantiene limpio y propicio en todo momento.

12 Los d_esin_fectantes de manos y otros materiales, son proporcionados por la
organizacion al personal.

13 La organizacion proporciona equipo de seguridad adecuado y recomendado a
los empleados.

14 | La organizacién opera de manera socialmente responsable.

15 | El entorno de trabajo seguro recibe buena atencién por parte de la direccion.

16 | La organizacion esta en gran parte descentralizada.

17 | Se fomenta la delegacién de funciones en la era Covid-19.

18 Las oficinas y los departamentos estan bien conectados para facilitar el acceso
del personal.

19 | Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decision importante.

20 | La alta direccién opera una politica de puertas abiertas.




Anexo 4: Cuestionario de Estrés laboral

El presente instrumento tiene por objetivo medir el nivel de estrés laboral. En tal
sentido, le solicitamos por favor responder en forma individual, andénima y
confidencial del modo mas sincero posible, agradeciéndole anticipadamente su
gentil colaboracion.

Por favor, marque con una X la alternativa que crea oportuna por cada enunciado
que se le presenta:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

N° items 11213

1 | Se siente compromiso con el centro de salud.

2 | Cuenta con la informacion necesaria para cumplir con su labor.

3 | Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros.

4 | La informacion de mi area transcurre en forma conveniente.

5 Soy parte de la delimitacion de los objetivos y la toma de decisiones para
conseguirlos.

6 | En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada.

7 | Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno.

8 | Es posible la integracion con el personal directivo.

9 | Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera.

10 Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del
personal.

11 | No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito.

12 | Los equipos que se utilizan no son de calidad.

13 | Generalmente se insultan entre los trabajadores.

14 Much.as veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro
trabajador.

15 | El personal no se encuentra motivado con la labor qgue desempeiia.

16 | No concuerdo con la delegacién de tareas que me establecen.

17 | No se conducen convenientemente los problemas que se presentan.

18 | A veces no tengo actividades que realizar.

19 | Comparto los problemas con mis jefes.

20 | Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud.

21 | Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal.

22 | No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos.

23 El p(_ersonal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las
politicas.

24 | No se realiza una supervisibn de manera conveniente.

25 | En mi centro laboral se presenta exceso de ruido.

26 | Las metas a cumplir son excesivas.

27 | Presencia de problemas entre las diferentes areas.

28 | El jefe ofrece ayuda para superar los problemas que se presentan.

29 | En el centro de salud, se fortalecen en forma continua las formas de trabajo.

30 | Se presentan adecuados medios de comunicacion entre el personal.




Anexo 5: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima Organizacional y estrés laboral en enfermeras
de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023

Investigadora: Nélida Olivares Cabrera

Propdsito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada
“Clima Organizacional y estrés laboral en enfermeras de un hospital de la ciudad
de Trujillo, 2023, cuyo objetivo es conocer qué nivel de estrés presenta el personal
de enfermeria y como esta se relaciona con la calidad de cuidado que da al
prematuro.

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado de la Maestria
Gestion en los servicios de salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién Universidad César Vallejo.

De esta manera se podra generar resultados que nos guien en el manejo del clima
organizacional y estrés laboral en las enfermeras de la poblacién hospitalaria, en
este caso el clima organizacional y estrés laboral en las enfermeras, de esta
manera poder informar de la situacion que nos encontramos en el ambito laboral.
Procedimiento: Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo
siguiente

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima Organizacional y estrés
laboral en enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo, 2023”, antes de iniciar
el turno, tendré un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el ambiente
del Hospital Jerusalén.

2. Luego se realizara la lista de cotejos de las acciones que se realizaron durante
el turno como parte de la evaluacion de la calidad de cuidado que se realiz6 al
prematuro.

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



ANEXO 6. Evaluacioén por juicio de expertos
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de clima organizacional

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. José Eugenio Rivero Terry

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacidn académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucién donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario clima organizacional
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos




4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala

Recursos humanos

clima
organizacional

Observaciones/

Dimensiones item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
1. La politica y el procedimiento de la organizacibn no ponen en peligro la salud y la X X
seguridad.

2. La politica y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafio en la X X X
Politicas y organizacion.

procedimientos | 3. La politica de la organizacion garantiza la igualdad de oportunidades para todos los X X X
empleados.

4. La politica y el procedimiento para informar los desafios son satisfactorios. X X X
5. La politica de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo. X X X
6. Cumplir con las tareas asignhadas a tiempo, es una prioridad para el logro de objetivos X X X
organizaciones.
7. Los valores de la organizacién atraen, desarrollan, involucran y retienen a los mejores X X X
Va'ores talentos.

organizacionales | 8. La supervivencia de la organizacion es mas importante para mi que mi salario y X X X
bonificacion.
9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organizacion. X X X
10. La organizacion respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas. X X X
11. El lugar de trabajo se mantiene limpio y propicio en todo momento. X X X
12. Los desinfectantes de manos y otros materiales, son proporcionados por la organizacion X X X

Ambi q al personal.

m uE)nt_e € 13. La organizacién proporciona equipo de seguridad adecuado y recomendado a los X X X
trabajo empleados.

14. La organizacion opera de manera socialmente responsable. X X X

15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atencién por parte de la direccién. X X X

Estructura 16. La organizacion esti en gran parte descentralizada. X X X

organizacional | 17. Se fomenta la delegacién de funciones en la era Covid-19. X X X




18. Las oficinas y los departamentos estan bien conectados para facilitar el acceso del X X
personal.

19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisién importante. X X
20. La alta direccion opera una politica de puertas abiertas. X X

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ()
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. José Eugenio Rivero Terry

Especialidad del evaluador: Mg. en Administracion

Fecha: 01/02/2023

Firma del evaluador
DNI 09139849

No Aplicable ()




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de clima organizacional

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Sanchez Quezada Maria de los
Angeles

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacidn académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen
Corporativa

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacién: 10 afos

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.



3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de clima organizacional
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala

Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala

Escala/AREA Subescala

Recursos humanos

clima
organizacional




Observaciones/

Dimensiones item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
1. La politica y el procedimiento de la organizacién no ponen en peligro la salud y la X X
seguridad.

2. La politica y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafio en la X X X
Politicas y organizacion.

procedimientos | 3. La politica de la organizacion garantiza la igualdad de oportunidades para todos los X X X
empleados.

4. La politica y el procedimiento para informar los desafios son satisfactorios. X X X
5. La politica de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo. X X X
6. Cumplir con las tareas asignadas a tiempo, es una prioridad para el logro de objetivos X X X
organizaciones.
7. Los valores de la organizacién atraen, desarrollan, involucran y retienen a los mejores X X X
Va'ores talentOS.

organizacionales | 8. La supervivencia de la organizacion es mas importante para mi que mi salario y X X X
bonificacion.
9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organizacién. X X X
10. La organizacion respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas. X X X
11. El lugar de trabajo se mantiene limpio y propicio en todo momento. X X X
12. Los desinfectantes de manos y otros materiales, son proporcionados por la organizacion X X X

bi q al personal.
Am |(Ent_e e 13. La organizacién proporciona equipo de seguridad adecuado y recomendado a los X X X
trabajo empleados.
14. La organizacion opera de manera socialmente responsable. X X X
15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atencién por parte de la direccion. X X X
16. La organizacion esta en gran parte descentralizada. X X X
17. Se fomenta la delegacion de funciones en la era Covid-19. X X X
Estructura 18. Las oficinas y los departamentos estan bien conectados para facilitar el acceso del X X X
organizacional | personal.
19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisién importante. X X X
20. La alta direccién opera una politica de puertas abiertas. X X X




Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ()
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sanchez Quezada Maria de los Angeles

Especialidad del evaluador: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen Corporativa
Fecha: 14/02/2023

Firma del evaluador
DNI 18131566

No Aplicable ()



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de clima organizacional

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. S4ez Valle, Narso Alberto

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen
Corporativa

Institucién donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de clima organizacional
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:




4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala

Recursos humanos

clima
organizacional

Observaciones/

Dimensiones item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
1. La politica y el procedimiento de la organizacién no ponen en peligro la salud y la X X
seguridad.

2. La politica y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafio en la X X X
Politicas y organizacion.

procedimientos | 3. La politica de la organizacién garantiza la igualdad de oportunidades para todos los X X X

empleados.
4. La politica y el procedimiento para informar los desafios son satisfactorios. X X X
5. La politica de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo. X X X
6. Cumplir con las tareas asignadas a tiempo, es una prioridad para el logro de objetivos X X X
organizaciones.
7. Los valores de la organizacién atraen, desarrollan, involucran y retienen a los mejores X X X
Va'ores talentos.
organizacionales | 8. La supervivencia de la organizacion es mas importante para mi que mi salario y X X X
bonificacion.
9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organizacion. X X X
10. La organizacion respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas. X X X
11. El lugar de trabajo se mantiene limpio y propicio en todo momento. X X X
12. Los desinfectantes de manos y otros materiales, son proporcionados por la organizacion X X X
bi q al personal.

Am |(—E)nt_e € 13. La organizacion proporciona equipo de seguridad adecuado y recomendado a los X X X

trabajo empleados.
14. La organizacion opera de manera socialmente responsable. X X X
15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atencién por parte de la direccién. X X X
16. La organizacion esta en gran parte descentralizada. X X X




Estructura
organizacional

17. Se fomenta la delegacion de funciones en la era Covid-19.

18. Las oficinas y los departamentos estan bien conectados para facilitar el acceso del

personal.

19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisién importante.

20. La alta direccién opera una politica de puertas abiertas.

X([X]| X |X

X|X| X |X

X|[X] X |X

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x)

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Séez Valle, Narso Alberto

Especialidad del evaluador: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen Corporativa

Fecha: 14/02/2023

D

Firma del evaluador
DNI 17920954

Aplicable después de corregir ()

No Aplicable ()




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de Estrés Laboral

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Sonia Ramirez Guillén

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacién: 10 afos

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Mg. José Eugenio Rivero Terry
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:




4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala

Recursos humanos Estrés Laboral

Dimensiones

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Presion laboral

. Se siente compromiso con el centro de salud.

. Cuenta con la informacién necesaria para cumplir con su labor.

. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros.

. La informacién de mi area transcurre en forma conveniente.

. Soy parte de la delimitacion de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos.

. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada.

. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno.

Falta de apoyo
social

. Es posible la integracion con el personal directivo.

OO N[O W|N|F

. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera.

By
o

. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal.

(=Y
=

. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito.

=
N

. Los equipos que se utilizan no son de calidad.

=
w

. Generalmente se insultan entre los trabajadores.

H
o

. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador.

Factores
organizacionales

=
a1

. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempefa.

=
(o)

. No concuerdo con la delegacién de tareas que me establecen.

=Y
~

. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan.

=
[00)

. A veces no tengo actividades que realizar.

=
©

. Comparto los problemas con mis jefes.

N
o

. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud.

N
[ixy

. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal.

N
N

. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos.

DX XXX XX XXX XX XX XX XX XXX XXX | XX

XXX XK XXX XX X XXX XX XXX XX | X | X

DX XX XK XXX XX X XX XX XXX XX XX




23. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las politicas. X X X
24. No se realiza una supervisién de manera conveniente. X X X
25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X
Falta de [26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X
Le::gz?gfn 27. Presencia de problemas entre las diferentes areas. X X X
28. El jefe ofrece ayuda para superar los problemas que se presentan. X X X
29. En el centro de salud, se fortalecen en forma continua las formas de trabajo. X X X
30. Se presentan adecuados medios de comunicacién entre el personal. X X X
Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. José Eugenio Rivero Terry
Especialidad del evaluador: Mg. en Administraciéon
Fecha: 01/02/2023

Firma del evaluador
DNI 09139849




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de Estrés Laboral

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Sanchez Quezada Maria de los
Angeles

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacidn académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen
Corporativa

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacién: 10 afos

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de Estrés Laboral
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:




4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala | Escala/AREA Subescala

Recursos humanos Estrés Laboral

Dimensiones

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Presion laboral

. Se siente compromiso con el centro de salud.

. Cuenta con la informacién necesaria para cumplir con su labor.

. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros.

. La informacién de mi area transcurre en forma conveniente.

. Soy parte de la delimitacion de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos.

. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada.

. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno.

Falta de apoyo
social

. Es posible la integracion con el personal directivo.

OO N[O W|N|F

. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera.

By
o

. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal.

(=Y
=

. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito.

=
N

. Los equipos que se utilizan no son de calidad.

=
w

. Generalmente se insultan entre los trabajadores.

H
o

. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador.

Factores
organizacionales

=
a1

. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempefa.

=
(o)

. No concuerdo con la delegacién de tareas que me establecen.

=Y
~

. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan.

=
[00)

. A veces no tengo actividades que realizar.

=
©

. Comparto los problemas con mis jefes.

N
o

. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud.

N
[ixy

. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal.

N
N

. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos.

DX XXX XX XXX XX XX XX XX XXX XXX | XX

XXX XK XXX XX X XXX XX XXX XX | X | X

DX XX XK XXX XX X XX XX XXX XX XX




23. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las politicas. X X X
24. No se realiza una supervisién de manera conveniente. X X X
25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X
Falta de [26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X
Le::gz?gfn 27. Presencia de problemas entre las diferentes areas. X X X
28. El jefe ofrece ayuda para superar los problemas que se presentan. X X X
29. En el centro de salud, se fortalecen en forma continua las formas de trabajo. X X X
30. Se presentan adecuados medios de comunicacién entre el personal. X X X
Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sanchez Quezada Maria de los Angeles
Especialidad del evaluador: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen Corporativa
Fecha: 14/02/2023

Firma del evaluador
DNI 18131566




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de Estrés Laboral

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. S4ez Valle, Narso Alberto

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen
Corporativa

Institucién donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de Estrés Laboral
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:




4. Soporte teodrico

Escala/AREA Subescala

Escala/AREA Subescala

Escala/AREA Subescala

Escala/AREA Subescala

Recursos humanos

Estrés Laboral

Dimensiones

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

. Se siente compromiso con el centro de salud.

. Cuenta con la informacion necesaria para cumplir con su labor.

. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros.

Presion laboral

. La informacién de mi area transcurre en forma conveniente.

. Soy parte de la delimitacion de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos.

. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada.

. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno.

. Es posible la integracion con el personal directivo.

OO NG| | W N

. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera.

[y
o

Falta de apoyo

. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal.

(=Y
=

social

. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito.

=
N

. Los equipos que se utilizan no son de calidad.

=
w

. Generalmente se insultan entre los trabajadores.

H
S

. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador.

=
(62}

. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempefia.

=
(o)

. No concuerdo con la delegacién de tareas que me establecen.

=Y
~

. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan.

Factores

=
[00)

. A veces no tengo actividades que realizar.

organizacionales

=
©

. Comparto los problemas con mis jefes.

N
o

. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud.

N
=

. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal.

N
N

. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos.

N
w

. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las politicas.

N
i

. No se realiza una supervision de manera conveniente.

XXX XXX XXX XX KX XX XXX XXX X XXX | X

XXX DX XXX XXX XXX XXX XXX XX XX | X | X

DX XX XX XX XX XX XXX XX XXX XX XX X X




Falta de | 25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X
realizacion 26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X
personal 27. Presencia de problemas entre las diferentes areas. X X X
28. El jefe ofrece ayuda para superar los problemas que se presentan. X X X
29. En el centro de salud, se fortalecen en forma continua las formas de trabajo. X X X
30. Se presentan adecuados medios de comunicacion entre el personal. X X X
Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. S4ez Valle, Narso Alberto
Especialidad del evaluador: Mg. en Relaciones Publicas e Imagen Corporativa
Fecha: 14/02/2023

D

Firma del evaluador
DNI 17920954




Anexo 7: PERMISO PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Tryjillo, 12 de junio del 2023.

Sefior (a):
Dra. Patricia Lourdes Purizaga Chunga.
SUBGERENTE DE LA MICRORED LA ESPERANZA

ASUNTO: Autorizar el uso de datos y confiabilidad para la ejecucién del proyecto
de investigacion.

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y a la vez solicitar
su autorizacion a fin de que yo, Nelida Olivares Cabrera, alumna del programa
de maestria en gestién de los servicios de la salud, pueda obtener los datos y
ejecutar el trabajo de investigacion titulada “Clima Organizacional y Estrés
Laboral en Enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023" en la
institucion que pertenece a su digna direccion, agradeceré me brinden las
facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de usted.

ATENTAMENTE
reEc 81D o, , A irnsd’
|N® ExEie 0:)__1 e Nelida Olivares Cabrera
{"”"h‘ B e RLrine DNI: 18087436

o T AR D e
3 W 7% VUJ ‘ﬁ'
u"s’ﬁ??&ﬁ?u NGl rrzace Chinga

SN 6%




ANEXO 8: PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS INSTRUMENTOS
V DE AIKEN PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de clima organizacional

items El E2 E3 SUMA ,::kdeen Interpretacion

1 1 1 1 3 1.00 valido
2 1 1 1 3 1.00 valido
3 1 1 1 3 1.00 Valido
4 1 1 1 3 1.00 valido
5 1 1 1 3 1.00 valido
6 1 1 1 3 1.00 Valido
7 1 1 1 3 1.00 valido
8 1 1 1 3 1.00 valido
9 1 1 1 3 1.00 Valido
10 1 1 1 3 1.00 Valido
11 1 1 1 3 1.00 valido
12 1 1 1 3 1.00 Valido
13 1 1 1 3 1.00 Valido
14 1 1 1 3 1.00 valido
15 1 1 1 3 1.00 Valido
16 1 1 1 3 1.00 Valido
17 1 1 1 3 1.00 valido
18 1 1 1 3 1.00 Valido
19 1 1 1 3 1.00 Valido
20 1 1 1 3 1.00 valido

V general por criterio 1.00 valido

Cuestionario de Estrés Laboral
items El E2 E3 SUMA V de Interpretacion
Aiken

1 1 1 1 3 1.00 valido
2 1 1 1 3 1.00 valido




1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 Valido
1 1 1 3 1.00 valido
1 1 1 3 1.00 Vélido
V general por criterio 1.00 valido




Confiabilidad: clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.763 20

En esta tabla se describe el analisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa
de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un indice de 0.763 (p<*0.5), lo
cual coincide con una calificacion de aceptable y adecuada para la medicion de la

variable.

Confiabilidad: Estrés Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.802 30

En esta tabla se describe el analisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa
de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un indice de 0.802 (p<*0.5), lo
cual coincide con una calificacion de aceptable y adecuada para la medicion de la

variable.



Evidencia de normalidad
Se analiza el supuesto de normalidad, que indicé el uso del método de estudio,

como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 6:
Tabla de normalidad
Variables Estadistico Sig. N
KS
Politicas y procedimientos .062 271 83
Valores organizacionales 151 121 83
Ambiente de trabajo 071 .236 83
Estructura organizacional .166 114 83
Presion laboral .138 .106 83
Falta de apoyo social 112 172 83
Factores organizacionales .054 292 83
Falta de realizacion .095 .189 83
personal

Nota. Sig.>.050 indica normalidad. “KS” es Kolmogorov-Smirnov.

A raiz de lo observado en la tabla 1, se determind que los estadisticos de
normalidad KS indican una significancia mayor a .050 en los datos de las variables
y sus dimensiones, lo que denota evidencia de normalidad. Asi, se procedi6 a
utilizar el coeficiente de correlaciéon R de Pearson.



Base de datos del cuestionario de clima organizacional.
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Base de datos del cuestionario de estrés laboral.
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