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RESUMEN 

La investigación, tuvo como objetivo general determinar el nivel de asociación entre 

el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad 

de Trujillo, 2023, en una población de 83 enfermeras, de las cuales se tomó como 

muestra censal a la totalidad de las enfermeras. La pesquisa fue aplicada, de diseño 

correlacional, cuantitativa, y además transversal, procedimientos que se llevaron a 

cabo mediante cuestionarios, estructurado por 20 y 30 ítems consecutivamente, 

escala tipo Likert. Se realizó un proceso de solicitud en las organizaciones 

participativas; más adelante, se condujo un paso estructural de organización 

instrumental, a la par del trabajo investigativo previo para optimizar los procesos de 

aplicación, para luego recolectar la información que se procesó detalladamente, con 

el fin de discutir y filtrar enunciados conclusorios que sirvieron de aporte para 

futuras investigaciones. En los principales hallazgos, se obtuvo una relación inversa 

y significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral, representado por un 

coeficiente de correlación (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 categoría 

encontrada. 

Palabras clave: Clima, estrés, laboral, organizacional, presión 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, 

quantitative, 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.
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I.  INTRODUCCIÓN 

Hasta el inicio de la década actual, el estrés y los factores involucrados en este, 

siguen siendo una problemática de salud comunitaria vigente y de atención 

genérica por parte de los sectores involucrados con su prevención (Putus et al, 

2021). A pesar de un largo historial de investigaciones que abordan este fenómeno 

como un importante trastorno de la cotidianeidad hospitalaria, aún existen vacíos 

respecto a las formas en que se expresa y cómo puede abordarse desde otros 

contextos (Kiziloğlu y Karabulut, 2023). Es el caso del estrés en los medios de 

trabajo, que resulta una forma de desencadenar una lista de otros malestares 

físicos 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 Japón (Zhang et al, 2023; Du et al, 

2023). En similitud, un 38% de los hogares en España 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 asociación 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 situación, en coordinación con la invisibilización mediática que reciben 

los problemas mentales en las poblaciones sanitarias y de responsabilidad pública 

considerable, depende de la forma en que se imparten las estrategias laborales y 

de cómo 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, políticas 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 económicas de la región, 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 países 

académicos latinoamericanos, sus profesionales muy pocas veces pueden darse el 
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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 (Aránega et al, 2020).  

Aquello, ha resultado en, por ejemplo, un 27% de poblaciones ecuatorianas 

hospitalarias con altísimo nivel de rotación (Ruiz et al, 2022), un 18% de procesos 

judiciales activos por negligencias laborales en asociaciones médicas de Colombia 

(Astorquiza et al, 2020), y un pequeñísimo 3% de trabajadores de sanidad mexicana 

con adecuada seguridad económica producto de las condiciones en sus centros de 

trabajo (López et al, 2021). A raíz de esto, algunos autores señalan que no es muy 

desacertado afirmar que la mayoría de problemas mentales relacionados al trabajo 

sanitario, surgen del clima organizacional, para lo cual es necesario ahondar en la 

precisión de herramientas que aborden la problemática (Roth et al, 2023; Wang et 

al, 2021).  

En el Perú, algunos estudios han precisado la forma en que el medio de 

trabajo puede delimitar los malestares de los trabajadores de enfermería, 

mejorando no solo su estilo de trabajo, sino que condicionando el resto de áreas de 

su vida (Garnique et al, 2022). Por ejemplo, en ciudades del centro del país, un 53% 

del cuerpo de enfermería con alto nivel de clima organizacional, resultan en un 

porcentaje bajo de indicadores de salud mental inadecuada (Mejía et al, 2019). Por 

su parte, ciudades grandes como Cajamarca y Arequipa, delimitan una situación 

óptima de la investigación sobre estos factores, que resulta en supuestos de 

compatibilidad entre las variables, y usos preventivos de las técnicas resultantes de 

esta relación, como promotoras de progreso en sus regiones respectivas (Oruna et 

al, 2021).  

A nivel regional, La libertad presenta algunas investigaciones que indican 

una posible proyección organizacional que incide en indicadores de estrés en 

enfermeras liberteñas, pero aún no se han esclarecido a profundidad los factores 

de un posible fundamento teórico que compruebe las mejoras organizacionales en 

la salud mental de los trabajadores (Reyes, 2021). Al respecto, la ciudad de Trujillo 

posee un alto nivel de egreso de profesionales enfermeras, siendo casi el cuarto 

puesto en el país; sin embargo, los bajos salarios y las jornadas laborables 

insalubres, repiten los patrones de las demás regiones del mundo, arriesgando su 

honestidad y el avance de su carrera (Pinedo, 2022).  
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El problema general es ¿Cuál es el nivel de asociación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023?; y, los problemas específicos son: ¿Cuál es el nivel de asociación 

entre el clima Organizacional y la Presión laboral en enfermeras de un Hospital de 

la ciudad de Trujillo, 2023?, ¿Cuál es el nivel de asociación entre clima 

organizacional y la falta de apoyo social en enfermeras de un Hospital de la ciudad 

de Trujillo, 2023?, ¿Cuál es el nivel de asociación entre clima organizacional y los 

factores organizacionales en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 

2023?, ¿cuál es el nivel de asociación entre clima organizacional y la falta de 

realización personal en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023? 

El objetivo general es: Determinar el nivel de asociación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023. Los objetivos específicos son: determinar el nivel de asociación entre 

el clima Organizacional y la Presión laboral en enfermeras de un Hospital de la 

ciudad de Trujillo, 2023; determinar el nivel de asociación entre clima organizacional 

y la falta de apoyo social en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 

2023; determinar el nivel de asociación entre clima organizacional y los factores 

organizacionales en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023; 

determinar el nivel de asociación entre clima organizacional y la falta de realización 

personal en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023. 

La justificación 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 prevención del estrés en los cuerpos de enfermería de la ciudad. Además, 

el trabajo tiene relevancia, dado que esclarece información oportuna para 

investigaciones de impacto social en los centros de sanidad de la región, y formula 

propuestas de manejo de las variables estudiadas, en diversos contextos de 

atención a usuarios hospitalarios.  

La justificación teórica se identifica en las ventajas de formular información y 

conocimiento de las relaciones organizacionales para la prevención del estrés. Este 

trabajo es un importante aporte respecto a investigaciones, debido a que involucra 

una población poco estudiada, en un ámbito organizacional del trabajo clínico. De 

este modo, los hallazgos apuntan a anteceder futuros modelos en los que se trabajó 
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el estrés en cuerpos de enfermería, a partir de las condiciones inmediatas de su 

trabajo.  

La Justificación metodológica se identifica, en el manejo de los recursos de 

indagación, con el fin de alcanzar los propósitos establecidos, guiándose de un 

marco referencial y una disposición de evidencias de las cuales se pueden discutir 

lo resultados. Además, a nivel temático, la metodología utilizada, propone una 

visión de las condiciones de trabajo de la población estudiada, y la utiliza para 

reconocer los factores de estrés que a su vez podrían involucrarse en las labores y 

funciones en sus respectivos hospitales.  

La hipótesis general es: el nivel de asociación entre clima organizacional y 

estrés laboral es significativo en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Las hipótesis específicas son: el nivel de asociación entre el clima Organizacional 

y la Presión laboral es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023; el nivel de asociación entre clima organizacional y la falta de apoyo 

social es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023; 

el nivel de asociación entre clima organizacional y los factores organizacionales es 

significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023; el nivel de 

asociación de asociación entre clima organizacional y la falta de realización 

personal es significativo en enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

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, reestructuración 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. Así 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 disminuía 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 relación 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 desempeño 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 relación del 

ambiente organizacional y el estrés en el trabajo, que es tipo básica con diseño 

correlacional transversal, usando dos cuestionarios en 50 trabajadores del área de 

enfermería de la unidad de cuidados intensivos en un centro médico Trujillano, llega 

a la conclusión de que la atmósfera de la organización principal es democrática, la 

presión del trabajo que es considerado, bajo, y establece la presencia de 
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correlación negativa de significancia del clima y la presión en el trabajo de la 

organización (p <0.017, rho = -337). Además, el clima organizacional tiene 

correlación con la estructura del trabajo bajo presión (p = 0.014 <0.05; rho = -0.345). 

Además, de la empresa y la presión 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 correlación 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 afectarían el bienestar de los empleados. 

Además, la evidencia empírica señala 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 relación entre la presión de trabajo y la atmósfera 

de trabajo del área de vacunación Covid-19 a través de la encuesta relevante de 

104 trabajadores de la salud en su investigación, encontrado que tanto en las dos 

variables se genera una correlación. Además, el entorno de trabajo de baja presión 

(65.3 %) de los profesionales de la salud es bueno. Sobre aquellos que tienen un 

nivel de presión promedio; en la mayoría (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 presión de trabajo, es decir, casi el 14.0 

%. El autor señala que la forma en que los gerentes y supervisores manejan la 

atmósfera de trabajo puede influir en la presión 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 correlación del entorno de 

la organización y las dimensiones del estés laboral en una muestra de 59 

trabajadores de West Nusa Tenggara. Los resultados del análisis demuestran que 

el entorno en la organización tiene un efecto negativo de gran significancia en el 

Estrés laboral del personal. Esto significa, si el entorno organizacional será muy 
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propicio, tendrá un impacto en las dimensiones de estrés laboral de los empleados, 

que disminuirá. Asimismo, por otro lado, cuanto menos propicio el entorno en la 

organización, esto dará como resultado una mayor dimensión de estrés laboral del 

personal. Los autores señalan que, trabajar en un clima organizacional cerrado y 

poco saludable trae consecuencias negativas, en las emociones y los sentimientos 

de los empleados, esto incluye insatisfacción, presión psicológica, negligencia, 

indiferencia y, en última instancia, hará que los empleados eviten el trabajo que 

conduce al estrés laboral. 

Lan et al (2020) exploran la interacción entre el ambiente laboral y el nivel de 

tensión y el agotamiento laboral, con un diseño transversal y una encuesta y 

cuestionario en tres hospitales universitarios con 110 participantes. Los autores 

encontraron interacción de gran significancia, indicando que el ambiente laboral 

disminuye la tensión, y puede motivar a los empleados e inducir la posterior 

manifestación 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 correlacionó positivamente 

con la intención de permanencia del personal. Cuanto mayor era el nivel de 

percepción positiva que tenían 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 atención al clima organizacional pueden 

reducir el estrés, y, por consiguiente, la intención de irse de los empleados. 

Liñan (2019) el vínculo entre el clima de la organización y la presión en los 

individuos pertenecientes a enfermería del entorno de la organización del Centro 

de salud Hermilio Valdizán en su trabajo. Éste fue relacional con 90 trabajadores y 

a los que se les solicitó llenar dos cuestionarios verificados; encontrando que, el 

entorno organizacional y la presión laboral del hospital entre los profesionales 

tienen relación, reflejado en la relación Rho de Spearman de -.720, la cual muestra 

que cuanto mejor sea la organización, menor será el nivel de presión 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 

presión laboral y aumentar la motivación. Por el contrario, un clima organizacional 
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negativo puede aumentar el estrés laboral y tener consecuencias negativas en la 

salud mental y física de los empleados. 

Trisnayanti y Rahyuda (2019) evaluaron la relación del entorno laboral y 

dimensiones estresantes laborales en 70 empleados de la oficina de representación 

de Bank Indonesia de la provincia de Bali, con técnicas de recolección de muestras 

utilizando un censo por muestreo. Los resultados del estudio encontraron que el 

ámbito 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. Además, 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 están de acuerdo con los estándares legales que han sido 

validados, para que los empleados puedan crear relaciones sinérgicas en el trabajo 

y otros ambientes. Además, el clima de la organización también debe ser 

considerado por la organización para cumplir con un ambiente de trabajo propicio 

donde se necesita construir apoyo organizacional, claridad de trabajo, 

autoexpresión, hacer contribuciones, y finalmente atender a los desafíos en la 

organización. 

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 satisfacción 

laboral) en las organizaciones públicas, 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 satisfacción laboral (-.685). Finalmente, existe una correlación entre 

burnout y satisfacción laboral que es negativa y significativa (-.664). El estudio 

confirma que un clima organizacional positivo podría generar menos estrés y 

agotamiento trabajadores y, al mismo tiempo, a empleados más 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 
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personal. Además, establece que los empleados deben asegurar la consideración, 

integridad y las garantías de los trabajadores. En esta norma se establece que el 

estrés laboral puede ser considerado un riesgo psicosocial, y que los contratistas 

deben hacer valoraciones de peligros y un análisis laboral que incluyan este tipo de 

riesgos. Además, menciona que los colaboradores mantienen obligatoriamente una 

jornada de reposo semanal de 24 horas consecutivas, así 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. Además, 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. Además, existe una responsabilidad de implementar 

políticas y procedimientos de seguridad adecuados para sus colaboradores, 

sumando la prevención y control del estrés laboral. Además, se establecieron 

criterios y metodologías para la identificación y gestión de los elementos del peligro 

en el entorno laboral. 

La Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y 

Hombres, examina la obligación de los empleadores de garantizar la igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres en el ámbito laboral, incluyendo el acceso 

a cargos directivos y la eliminación de cualquier forma de discriminación de género. 

Además, 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 teórico 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 comunicación, el sistema de 

recompensas, la programación y la adopción de decisiones, la innovación, las 

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



 

10 

de conflictos, el compromiso y la moral, la capacitación. y aprendizaje, y dirección. 

Alternativamente, se formulan cinco aspectos del clima organizacional: 

profesionalismo, estructura y equipo de trabajo asistencia y respaldo por parte de 

los líderes, cohesión, claridad y objetividad del sistema, desafío en el trabajo, 

variedad y comunicación mutual (Akrong et al, 2022). 

La teoría de la señalización, tales medidas pueden indicar a los empleados 

que su organización valora ciertos tipos de comportamiento. Además, la teoría del 

intercambio social propone que los empleados que perciben ciertos 

comportamientos como valorados por su organización tienen más probabilidades 

de adoptar o mantener dichos comportamientos, ya que esperan un retorno social 

positivo (Hubert et al, 2022). Así, es flexible y varía en varias empresas debido al 

comportamiento, las reglas, los procedimientos o las prácticas vigentes, por lo que 

no existe un conjunto uniforme de características.  

En la teoría de la autodeterminación, los factores ambientales pueden 

integrar orgánicamente 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 autonomía, 

relaciones interpersonales y desarrollo de habilidades, aumentando así la 

motivación para aprender y participar. En lo que respecta a los empleados en 

enfermería, que desempeñan 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 más al clima de organización hospitalaria, como 

parte crucial para el logro de sus objetivos. La solicitud de tiempo libre en el trabajo, 

el apoyo de colegas y líderes e incluso el apoyo emocional y financiero son los 

principales factores involucrados (Xing et al, 2023). 

Una teoría de clima organizacional ampliamente conocida es la teoría del 

ajuste de las personas y las organizaciones (Person-Organization Fit Theory). Esta 

teoría postula que la compatibilidad entre las características personales de los 

empleados y la estructura organizacional, como la cultura, los valores y las políticas, 

determina el grado de satisfacción y dedicación en los empleados con la 

organización. Según esta teoría, cuanto mayor sea el grado de ajuste entre la 

persona y la organización, mayor será el bienestar psicológico y el impulso 
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motivador del personal, lo que se traducirá en un mejor desempeño laboral y una 

menor rotación de personal. Por el contrario, si hay un desajuste entre la persona y 

el contexto de la empresa, es más probable que el personal experimente 

insatisfacción laboral, conflicto y estrés, lo que puede llevar a una mayor rotación 

de personal y un menor desempeño (Pham et al, 2022). 

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

manera: 

Políticas y procedimientos: se refiere a la forma en que las directrices y los 

protocolos de una entidad afectan el ambiente laboral y la percepción de los 

empleados sobre la organización. Esta dimensión se enfoca en cómo las políticas 

y los procedimientos derivan de los factores motivantes, satisfactorios y la 

productivos de empleados. Además, son herramientas esenciales para la gestión 

eficaz de cualquier organización. Estas herramientas fundamentaron los 

estándares y las expectativas de la organización y brindaron orientación a los 

empleados sobre cómo deben comportarse y tomar decisiones (Adams et al, 2022).  

Valores organizacionales: se refiere a los valores compartidos y las creencias 

esenciales que guían acciones y elecciones de una empresa. Tales principios 

abarcan la honestidad, la dedicación a la excelencia, la creatividad y el compromiso 

con la comunidad, el trabajo en equipo y la satisfacción del cliente, entre otros. El 

clima organizacional en esta dimensión se ve influido por la forma en que los valores 

son percibidos y practicados por los líderes y miembros de la organización, y cómo 

estos valores están encaminados con fines y metas en la organización. Si los 

valores se practican de manera coherente, los empleados pueden sentirse más 

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 físicas y psicológicas del lugar donde desempeñan sus 

labores. Esta dimensión se enfoca en aspectos como el confort, la seguridad, la 

higiene, la infraestructura, la organización y la estética del ambiente del trabajo. 

Hace alusión centrado en la apreciación que los colaboradores poseen, acerca de 

las condiciones físicas y psicológicas del lugar donde desempeñan sus labores. 

Esta dimensión se enfoca en aspectos como el confort, la seguridad, la higiene, la 

infraestructura, la organización 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 comunicación 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 organización, ya que puede reducir la incertidumbre y la confusión entre 

los empleados, lo que puede mejorar su rendimiento y motivación (Back et al, 2023). 

El marco teórico de estrés laboral: la teoría 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 

aparición de ambas condiciones puede afectar negativamente la salud psicológica 

del individuo. Estos desafíos en equilibrio revelan una sensación de conflicto. El alto 

conflicto trabajo-familia afecta el bienestar física y mental en las profesionales de 

enfermería, la vida de profesión y la satisfacción en el trabajo, el desempeño, el 

compromiso con su trabajo, reduce la eficacia profesional y aumenta el estrés 

laboral (Karakurt et al, 2023).  

La teoría construccionista (Chen et al, 2023) señala que el estrés laboral 

debe considerarse una construcción sociocognitiva, que generalmente incluye 

representación mental, motivo, evaluación cognitiva o estrategia de afrontamiento. 

Inicialmente se le conoció a partir de una necesidad de control, una reformulación 

relacionada con el trabajo derivada del comportamiento caracterizado por 

hostilidad, urgencia de tiempo, competitividad, conducción dura y alta necesidad de 

control sobre el entorno. La teoría menciona que la personalidad podría influir en el 

estrés laboral a través de mecanismos teóricamente plausibles: Percepción (la 

personalidad influye en la percepción subjetiva de los estresores laborales 

objetivos; Creación de factores estresantes (las personas con alto neuroticismo 

pueden crear factores estresantes laborales objetivos para sí mismos al provocar 

conflictos interpersonales o un desempeño laboral deficiente), y Selección (las 

personas hostiles pueden seleccionarse a sí mismas para trabajos altamente 
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competitivos, ya que tienden a establecer objetivos de tareas más altos que las 

habilidades, lo que conduce al fracaso y la angustia). 

De acuerdo con la teoría del evento afectivo (AET), el estrés en el lugar de 

trabajo puede extenderse al ámbito familiar, afectando así sus emociones, actitudes 

y comportamientos en la vida familiar, desencadenando eventualmente el conflicto 

trabajo-familia. Además, el conflicto trabajo-familia puede aumentar el agotamiento 

laboral. Además, los desafíos externos pueden influir en las actitudes y 

comportamientos de uno al cambiar el estado de ánimo o la emoción de un 

individuo. Esta teoría sugiere que las respuestas emocionales de las enfermeras 

pueden mediar en la asociación entre el estrés en el trabajo y el agotamiento (Yuan 

et al, 2023).  

Un modelo médico del estrés, señala que éste hace que el mecanismo de 

afrontamiento humano produzca cortisol y adrenalina, lo que inicia una cadena de 

eventos a nivel molecular, fisiológico y de todo el cuerpo. La liberación de estas 

hormonas es prácticamente impermeable al monitoreo en tiempo real, pero los 

factores humorales impulsan respuestas fisiológicas que afectan el sistema 

nervioso simpático (SNS), el pulso, la variación en el pulso (HRV), el patrón de 

sueño y la presión arterial (PA) (Ekingen et al, 2023). A su vez, el estrés puede 

interrumpir el sueño al aumentar la función del sistema nervioso autónomo y causar 

la excreción excesiva de cortisol, que afecta las estructuras neuronales que influyen 

en el sueño al aumentar la actividad en el sistema endocrino, además de poder 

afectar la arquitectura del sueño al disminuir el sueño REM y aumentar los 

despertares (Labaran et al, 2023). 

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

Presión laboral: es la tensión y carga mental experimentada por los trabajadores 

debido a las demandas y expectativas que se les imponen en el trabajo. Esta 

dimensión del estrés laboral se caracteriza por la sensación de sobrecarga de 

trabajo, falta de control sobre el tiempo y el volumen laboral y la obligación de 

cumplir con límites y objetivos a menudo exigentes. Los trabajadores que 

experimentan altos niveles de presión laboral pueden sentirse abrumados, 

agotados y desmotivados, lo que puede afectar negativamente su desempeño 

laboral, su bienestar físico y psicológico, así 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, práctico o informativo por parte de sus 

colegas, supervisores o la organización 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 psicológica que 

experimentan los trabajadores en su trabajo. Además, la falta de apoyo social 

también tiene consecuencias adversas en la salud física y mental de los empleados, 

así como en su rendimiento profesional y su satisfacción 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 configuración organizativa, la carga laboral, las 

interacciones entre colegas, la ausencia de autonomía y control, la falta de apoyo 

social y emocional, y la ausencia de opciones de desarrollo y crecimiento 

profesional. Estos se centran en cómo las características y dinámicas del lugar de 

trabajo pueden contribuir a la aparición del estrés laboral en los empleados (Wu et 

al, 2021). 

Falta de realización: 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 realización personal. La falta 

de realización personal se puede generar por diversos factores, como lo es un 

trabajo monótono, la falta de oportunidades de desarrollo profesional, una cultura 

laboral tóxica o la sensación de que el trabajo no tiene un propósito 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 políticas, prácticas y procesos 

que logran experimentar en, así como las conductas son recompensadas, 

respaldadas y se esperan. Está vinculado y moldeado por medidas específicas (p. 

ej., prácticas de gestión) 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 políticas 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 políticas, procesos y acciones se han 

identificado como un elemento constructivo que facilita el logro organizacional y el 

desempeño individual de los miembros. El clima organizacional, por ejemplo, ha 

demostrado tener un efecto positivo en la innovación 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 desempeño competitivo. Se reconoce posteriormente como un predictor 

importante de los comportamientos de los empleados en el trabajo para la 

creatividad, la innovación, la afiliación y la calidad del servicio (Pomirleanu et al, 

2022). 

También se refiere a los discernimientos que se comparten y lo relacionado 

a la política, acciones y procesos que generan experiencias de los colaboradores, 

además las conductas que se analizan al recompensar, que se apoyan y se esperan 

Específicamente, involucra la racionalidad de la estructura organizacional y las 

regulaciones, la equidad del sistema de distribución, el grado de divulgación de la 

información y la conveniencia de la comunicación de la información. Además, mide 

la actitud de los empleados hacia una serie de temas, como su sentido de 

responsabilidad, satisfacción 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 organización, los compañeros 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 supervisión a través de un supervisor altamente experimentado brinda a los 

trabajadores el estímulo y también les indica la dirección adecuada que les ayuda 

a adquirir más y mejores conocimientos técnicos. Una organización que tiene un 

mayor apoyo de supervisión desarrolla un impacto positivo para el compromiso y la 

satisfacción organizacional al mismo tiempo, que resulta en una falta de ausentismo 

y conflicto entre los empleados. Además, el contexto de la organización 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 activación biológica en cascada desencadenado por agentes internos o 

ambientales que alteran la capacidad de adaptación de una persona. Las fuentes 

de estrés ocupacional incluyen horas de trabajo extendidas e irregulares, trabajo 

por turnos, tensión psicosocial crónica que afecta los patrones de sueño y eventos 

estresantes agudos como la violencia en el lugar de trabajo. Experimentar una 

exposición repetida a factores estresantes puede poner a los trabajadores en alto 

riesgo de suicidio, depresión, obesidad, hipertensión, morbilidad y muerte 

prematura (Shishavan et al, 2023). 

Es definido, el estrés laboral como la presión que proviene del entorno laboral 

de una persona que puede afectar el proceso de pensamiento, los métodos de 

trabajo, las emociones y la condición física. El estrés tiene un efecto polar, positivo 

y negativo en los trabajadores. Los síntomas del estrés laboral se caracterizan por 

la aparición de dolencias de impaciencia en el trato con los compañeros, 

irritabilidad, apatía y ausencias frecuentes al trabajo, que finalmente pueden 

repercutir en el desempeño. En cuanto a otros problemas, la cantidad de trabajo 

que se debe realizar y resolver, el conflicto de roles, las relaciones con los 

compañeros, los cambios rápidos y la misma rutina de trabajo todos los días, 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 psicobiológica 

perjudicial. Este fenómeno puede estar asociado directamente con las tareas y 

responsabilidades del trabajo y de sí mismo (carga de trabajo, poca capacidad de 

decisión) además, el estrés laboral puede estar influenciado por el contexto 

organizacional y el ambiente de trabajo, que incluye factores como una 

comunicación 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 variación individual en la forma en que los trabajadores 

perciben o responden a las demandas laborales está 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 físico y psicológico, y se ha convertido en una adversidad 

creciente para los colaboradores, entidades, centros de salud del trabajo, con una 

relación considerable con la ausencia laboral y elevados costos de la integridad 

(Acosta et al, 2021).  

Las dimensiones del estrés laboral es una condición de inseguridad que 

puede causar un desequilibrio físico y psicológico 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 interacción en el trabajo, las demandas de la entidad del lugar de 

laburo desde fuera de la organización. 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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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo: fue aplicada, ya que, esta forma de investigación tiene como objetivo la 

generación de evidencia científica que respalde y mejore las prácticas de 

enfermería; además, utiliza metodologías científicas para recolectar y analizar 

datos relevantes (Rezigalla, 2020).  

3.1.2. Diseño: correlacional transversal, ya que se utiliza para examinar la relación 

entre dos o más variables, recopilando datos, y analizando los patrones de 

asociaciones entre ellas, en caso afirmativo, la naturaleza y la fuerza de esa 

relación (Patel y Patel, 2019).  

Nivel: cuantitativo no experimental, que se centra en el análisis y la medición de 

datos numéricos y estadísticos para responder a preguntas de investigación, de 

modo que se recopilan datos a través de cuestionarios, encuestas, entrevistas 

estructuradas y otras estrategias de obtención de datos, y luego, se analizan los 

datos utilizando técnicas estadísticas para encontrar patrones y relaciones entre las 

variables (Ñaupas et al, 2014).  

Variable 1: clima organizacional 

Definición conceptual: se define como la suma de las impresiones colectivas y el 

sentido atribuido a las políticas, acciones y protocolos a los que los trabajos son 

expuestos, así como a los comportamientos que se premian, respaldan y esperan 

de ellos (Wu et al, 2022).  

Definición operacional: se mide por medio de la encuesta de clima organizacional.  

Indicadores: En salud, En igualdad de Oportunidades, Prioridades, Éxito, Respeto, 

Limpieza, Seguridad, Orden, Descentralización, Conexión, y Flexibilidad. 

Escala de medición: Nominal. 

Variable 2: estrés laboral 

Definición conceptual: un estado de activación biológica en cascada 

desencadenado por agentes internos o ambientales que alteran la capacidad de 

adaptación de una persona (Shishavan et al, 2023).  

Definición 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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compañeros, escasez de personal, baja motivación, desacuerdo con las tareas 

asignadas, gestión 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 desempeño, insatisfacción salarial. 

Escala de medición: Nominal. 

(Ver Anexo 2) 

3.2. Población, muestreo y unidad de análisis 

3.2.1. Población: está conformada por 83 enfermeras de un Hospital de la ciudad 

de Trujillo, 2023. La población es el conjunto de personas, elementos, sucesos o 

fenómenos que comparten una característica común y que son objetos de estudio. 

Siendo el grupo total de todos los casos que cumplen con los criterios de inclusión 

definidos por el investigador (Ventura, 2017). 

Al ser una población pequeña se asumió a las 83 enfermeras como población 

muestral. (Ventura, 2017). 

3.2.2. Muestreo: se utilizó muestreo no probabilístico por conveniencia, 

incluyéndose a todas las involucradas en el ámbito poblacional (Ventura, 2017).  

3.3.3. Unidad de análisis: 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 recolección de datos 

La técnica utilizada para recolección 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 comprensión más 

profunda de las opiniones, actitudes, comportamientos o características de una 

población en particular, y suele implicar la elaboración 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 puntuación aceptable para todos los ítems, 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: 

Validación por expertos del Cuestionario de clima organizacional. 

Experto Instrucción Categoría Descripción 

Experto 1 Mg. Suficiencia Válido 

Experto 2 Mg. Suficiencia Válido 

Experto 3 Mg. Suficiencia Válido 

Nota. Formato de validación de expertos. 

Cuestionario de estrés laboral (Acosta, 2022) validado por constructo con una 

puntuación aceptable para todos los ítems, y una confiabilidad de más 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: 

Validación por expertos del Cuestionario de estrés laboral. 

Experto Instrucción Categoría Descripción 

Experto 1 Mg. Suficiencia Válido 

Experto 2 Mg. Suficiencia Válido 

Experto 3 Mg. Suficiencia Válido 

Nota. Formato de validación de expertos. 

 

3.4. Procedimientos 

La investigación inició con un proceso de solicitud en las organizaciones 

participativas, a las cuales se hizo saber de las condiciones de trabajo del equipo 

investigador. Más adelante, se condujo un paso estructural de organización 

instrumental, a la par del trabajo investigativo previo para optimizar los procesos de 

aplicación. Se llegó a recolectar la información que se procesó detalladamente por 

medio de instrumentos digitales apropiados, para el desarrollo de la finalidad 

investigativa.  

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

sirven de aporte para futuras investigaciones.  

3.5. Método de análisis de datos 

- La información se analizarán con estadística de descripción, utilizando frecuencias 

para describir los niveles de las variables y sus dimensiones. 
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- Las frecuencias se analizarán con estadística inferencial, paramétrica o no, 

proveniente de su distribución, y según la conveniencia.  

- Las hipótesis se comprobarán por medio de RHO de Spearman Brown, en el 

programa SPSS V26 (Vidal, 2009).  

3.6. Aspectos éticos 

La investigación se encargó de asegurar la autorización debidamente informada de 

los involucrados en su estudio, priorizando que los participantes sean detallados de 

la finalidad de la investigación, de cómo se llevarán a cabo y cualquier posible riesgo 

o incomodidad asociados con su participación. Además, tienen la opción de 

participar o no, y si deciden hacerlo, lo hacen de manera informada. Esto, gracias 

a la guía del código de ética de la UCV. 

La investigación procura salvaguardar la intimidad y el secreto de los involucrados 

Esto significa que se garantizó cualquier información que se obtenga de ellos, y no 

se compartió 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 daño fue mínimo y que cualquier 

beneficio potencial fue maximizado. Los procesos que se llevaron a cabo aseguran 

información honesta y transparente en la comunicación con el medio contextual, 

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

Partiendo de lo obtenido en la recolección de muestra, se logró identificar el nivel 

de asociación entre el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un 

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

Tabla 3 
Asociación 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 último 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, y, 

por último, el 76% de participantes exhiben un nivel bajo. Lo que se interpreta de 

manera general que la distribución del nivel de estrés laboral en un hospital de 

Trujillo explorado durante la investigación, lo que se traduce a cierto nivel de alivio 

y sensación de bienestar, lo que les permite relajarse, recuperar energía y gozar de 

un mejor estilo de vida. 

Así también, los resultados revelan un valor de r de -.534, que sugiere una 

correlación inversa alta entre ambas variables en enfermeras de un hospital de la 

ciudad de Trujillo en el año 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 señala un nivel de significancia muy alta, esto implica que la 

posibilidad de lograr una conexión 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 Hg0.  
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p<.050, se rechaza Hg0, y se acepta Hg. 

Con los valores: 

Hg: existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y estrés 

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

Hg0: no existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y 

estrés laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Así, se rechaza Hg0 y se acepta Hg. 
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Tabla 4 

Asociación entre el clima organizacional y la presión 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 información con la dimensión presión laboral, observando el 8% de 

las enfermeras presentan un nivel alto de presión laboral. Por otra parte, el 22% de 

participantes manifiesta un nivel medio. Por último, el 70% de participantes exhiben 

un nivel bajo.  

Así mismo, los resultados revelan un valor de -.547, que sugiere una 

correlación inversa alta entre clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras 

de un hospital de la ciudad de Trujillo en el año 2023, lo que se traduce que 

conforme exista un alto nivel de clima organizacional, la presión 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 conexión 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 Hoe1.  

p<.050, se rechaza Hoe1, y se acepta He1. 

Con los valores: 

He1: existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y presión 

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

Hoe1: no existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y 

presión laboral en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Así, se rechaza Hoe1 y se acepta He1. 
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Tabla 5 

Asociación 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 dimensión de falta apoyo social se refiere. Por otra parte, el 6% de 

participantes manifiesta un nivel medio. Por último, el 76% de participantes exhiben 

un nivel bajo. 

Así mismo, los resultados revelan un valor de -.522, que sugiere una 

correlación inversa alta entre clima organizacional y la falta de apoyo social en 

enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo en el año 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 conexión tan 

significativa y aleatoria entre estos elementos es extremadamente improbable. Por 

consecuencia, con el criterio de prueba: 

p>.050, se rechaza He2, y se acepta Hoe2.  

p<.050, se rechaza Hoe2, y se acepta He2. 

Con los valores: 

He2: Existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y la falta 

de apoyo social en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Hoe2: No existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y la 

falta de apoyo social en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Se rechaza Hoe2 y se acepta He2. 
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Tabla 6 

Asociación 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 dimensión de factores organizacionales. Por otra parte, el 19% de 

participantes manifiesta un nivel medio. Por último, el 71% de participantes exhiben 

un nivel bajo.  

Así mismo, los resultados revelan un valor de -.538, que sugiere una 

correlación inversa alta entre clima organizacional y los factores organizacionales 

en enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo en el año 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 

que muestra un nivel de significancia muy alta, esto implica que la posibilidad de 

lograr una conexión tan significativa y aleatoria entre estos elementos es 

extremadamente improbable. Por consecuencia, con el criterio de prueba: 

p>.050, se rechaza He3, y se acepta Hoe3.  

p<.050, se rechaza Hoe3, y se acepta He3. 

Con los valores: 

He3: existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y los 

factores organizacionales en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Hoe3: no existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y 

los factores organizacionales en el personal de enfermeras de un hospital, 2023. 

Se rechaza Hoe3 y se acepta He3. 
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Tabla 7 

Asociación entre el clima Organizacional y la falta de realización. 

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 dimensión de falta de realización. Por otra parte, el 11% de participantes 

manifiesta un nivel medio. Por último, el 81% de participantes exhiben un nivel bajo.  

Así mismo, los resultados revelan un valor de -.534, que sugiere una 

correlación inversa alta entre clima organizacional y la falta de realización en 

enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo en el año 2023, lo cual se traduce 

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

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 conexión tan 

significativa y aleatoria entre estos elementos es extremadamente improbable. Por 

consecuencia, con el criterio de prueba: 

p>.050, se rechaza He4, y se acepta Hoe4.  

p<.050, se rechaza Hoe4, y se acepta He4. 

Con los valores: 

He4: existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y la falta 

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

Hoe4: no existen niveles significativos de asociación entre clima organizacional y la 

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

Se rechaza Hoe4 y se acepta He4.  
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IV. DISCUSIÓN 

El estudio, se centró en el objetivo general de establecer el grado de asociación 

entre el clima organizacional y el estrés laboral en enfermeras de un Hospital de la 

ciudad de Trujillo, 2023, encontrándose que, el análisis del estudio revela una 

relación inversa de significancia entre el clima de las organizaciones y el estrés 

laboral, representada por un coeficiente de correlación (R) de -0.534, con un índice 

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 ubicará en una categoría mayor a la 

hallada. 

En tal sentido, Davis y Kotowski (2022), Se reveló que el ambiente de trabajo 

tiene una influencia negativa y significativa en el nivel de estrés laboral. Así mismo, 

el estrés laboral presenció 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 observó que 

a medida que disminuía el nivel de estrés laboral, aumentaba el ambiente de trabajo 

de los empleados, y de manera contraria. El 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) encontró a través de su estudio, análisis 

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, tendrá un impacto en el grado de dimensiones estresantes del 

trabajo en colaboradores, que disminuirá. Asimismo, por otro lado, cuanto menos 

propicio el ambiente labora, esto dará como resultado un mayor nivel de estrés 

laboral de los empleados.  

Wu et al. (2022) señala que esto está vinculado y moldeado por medidas 

específicas (p. ej., prácticas de gestión) que las organizaciones toman para evocar 

el comportamiento deseado en sus empleados. Así, el ambiente laboral juega un 

papel crucial en el fortalecimiento de las entidades. A su vez, la supervisión a través 

de un supervisor altamente experimentado brinda a los trabajadores el estímulo y 
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también les indica la dirección adecuada que les ayuda a adquirir más y mejores 

conocimientos técnicos.  

Una organización que tiene un mayor apoyo de supervisión desarrolla un 

impacto positivo para el compromiso y la satisfacción organizacional al mismo 

tiempo, que resulta en una falta de ausentismo y conflicto entre los empleados. 

Además, 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, tensión psicosocial crónica que afecta 

los patrones de sueño y eventos estresantes agudos como la violencia en el lugar 

de trabajo, por lo que experimentar una exposición repetida a factores estresantes 

puede poner a los trabajadores en alto riesgo de suicidio, depresión, obesidad, 

hipertensión, 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 síntomas se caracterizan por la aparición de dolencias de 

impaciencia en el trato con los compañeros, irritabilidad, apatía y ausencias 

frecuentes al trabajo, que finalmente pueden repercutir en el desempeño. En cuanto 

a otros problemas, la cantidad de trabajo que se debe realizar y resolver, el conflicto 

de roles, las relaciones con los compañeros, los cambios rápidos y la misma rutina 

de trabajo todos los días, son los factores que pueden desencadenar el estrés 

laboral (Putri et al, 2020). 

Puede estar conectado hacia el propio trabajo (carga de trabajo, escasa 

dimensión de decisión) y asimismo con el ambiente organizacional o el contexto de 

trabajo (mala comunicación, conflictos interpersonales), así también con el desafío 

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 relación considerable con la ausencia 

laboral y los elevados costos de salud (Acosta et al, 2021).  

Comprendiendo estos resultados, la interacción del clima en la organización 

y el estrés laborar proporciona un entendimiento más profundo de cómo el entorno 

de trabajo influye en el estrés experimentado por las enfermeras. Este análisis 

permite identificar los factores estresantes específicos y contribuye a la 
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implementación 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, así como su rendimiento y satisfacción laboral. 

Así también, se buscó, como un fin específico, determinar el nivel de 

asociación entre el clima organizacional y la presión laboral en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, encontrándose que, el análisis de la 

investigación revela una correlación inversa significativa entre el clima 

organizacional y la presión laboral, representada por un coeficiente de correlación 

(R) de -.547, con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, 

cuando el clima organizacional aumenta, la presión laboral disminuye, y cuando la 

calidad del clima organizacional disminuya, la presión laboral se ubicará en una 

categoría 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 desempeño. 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. 

Igualmente, Lan et al (2020) verificaron también que el ambiente laboral se 

correlacionó positivamente con la intención de permanencia del personal. Cuanto 

mayor era el nivel de percepción positiva que tenían 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 atención al clima 

organizacional pueden reducir el estrés, y, por consiguiente, la intención de irse de 

los empleados. 

El hallazgo de estos estudios sobre grado de relación entre el ambiente 

organizacional y la presión 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 presión 

laboral y promover su bienestar, asimismo, cuando la calidad del clima 

organizacional disminuye, se observa un aumento en la presión 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 buscó, como objetivo específico, establecer el nivel de 

asociación entre el clima organizacional y la falta de apoyo social en enfermeras de 

un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, para ello, el análisis de la investigación 

revela una correlación inversa significativa entre el clima organizacional y la falta de 

apoyo social, representada por un coeficiente de correlación (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 ubicará en una categoría 

mayor a la hallada. 

El trabajo de Barrientos (2022) llega a la conclusión de que la atmósfera de 

la organización principal es democrática, la presión laboral se considera leve, y 

existe una correlación negativa significativa entre el clima y la presión laboral de la 

organización (p <0.017, rho = -.337). Además, el clima organizacional tiene 

correlación con la estructura del trabajo bajo presión (p = 0.014 <0.05; rho = -.345). 

Además, de la organización y la presión generadas por el entorno social (p = -.049 

<0.05; rho = -.280). 

Igualmente, Liñan (2019) encontrando que, el entorno organizacional y la 

presión laboral del hospital entre los profesionales tienen relación, reflejado en la 

correlación Rho de Spearman de -.720, lo que muestra que cuanto mejor sea la 

organización, menor será el nivel de presión 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 

motivación. Por el contrario, un clima organizacional negativo puede aumentar el 

estrés laboral y tener consecuencias negativas en la salud mental y física 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 implementación en entornos de atención médica. Esto podría resultar 

en un ambiente laboral más colaborativo y solidario, lo que a su vez podría mejorar 

la satisfacción laboral y el bienestar de las enfermeras, además, se pueden 
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desarrollar estrategias para abordar la carencia de apoyo, como programas de 

mentoría o grupos de apoyo entre colegas, lo que podría fortalecer las redes 

sociales y mejorar el apoyo emocional y profesional en el lugar de trabajo. 

Así mismo, se buscó, como objetivo específico, determinar el nivel de 

asociación entre el clima organizacional y los factores organizacionales en 

enfermeras de un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, para ello, el análisis de la 

investigación revela una correlación inversa significativa entre el clima 

organizacional y los factores organizacionales, representada por un coeficiente de 

correlación (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 ubicarán en una categoría mayor a la hallada. 

En contraste, Tsui (2021) mediante lo resultados reveló que ha observado 

una asociación 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 afectarían el bienestar de los 

empleados. Además, la evidencia empírica señala el impacto del clima 

organizacional en el estrés laboral, y en el resto de factores de bienestar de los 

empleados. 

Así también, Trisnayanti y Rahyuda (2019) encontraron que el entorno 

laboral genera un efecto positivo sobre la sobrecarga laboral, y la tensión laboral 

tiene un efecto negativo en el clima organizacional. Además, 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 están de acuerdo con 

los estándares 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 cómo los 

diferentes aspectos del clima organizacional, como el liderazgo, la comunicación y 

la cultura laboral, se relacionan con otros factores organizacionales, como la 

productividad, la satisfacción laboral y la retención de empleados, esta comprensión 

apoyan identificando áreas en las cuales se pueden realizar mejoras para crear un 
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entorno laboral más positivo y efectivo entre las enfermeras, en última instancia, 

esto puede beneficiar tanto a las enfermeras como al hospital en conjunto, al 

fomentar la colaboración, generar el crecimiento de complacencia y el compromiso 

de con el objetivo de potenciar el rendimiento y optimizar la actuación de los 

trabajadores y los resultados organizacionales. 

Por último, se buscó, como objetivo específico, en determinar el nivel de 

asociación entre el clima organizacional y la falta de realización en enfermeras de 

un Hospital de la ciudad de Trujillo, 2023, para ello, el análisis de la investigación 

revela una relación inversa significancia entre el clima organizacional y la falta de 

realización, representada por un coeficiente de correlación (R) de -.553, con una 

significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el entorno de la 

organización aumenta, la ausencia de realización disminuye, y cuando la calidad 

del entorno laboral disminuya, la ausencia de realización se ubicará en una 

categoría mayor a la hallada. 

Por lo tanto, Cueva (2021) señaló 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. 

Además, Pecino et al (2019) según los hallazgos confirman que el entorno 

laboral se correlaciona con el estrés laboral (-.594), la satisfacción laboral (.746) y 

el agotamiento (-.408), mientras que el estrés se correlaciona con el burnout (0,953) 

y la satisfacción laboral (-.685). Finalmente, existe una correlación entre burnout y 

satisfacción laboral que es negativa y significativa (-.664). El estudio confirma que 

un clima organizacional positivo podría generar menos estrés y agotamiento 

trabajadores y, al mismo tiempo, a empleados más satisfechos con un mayor 

bienestar. 

Lo encontrado presenta implicancias positivas al comprender cómo el 

ambiente laboral influye en la falta de realización en las enfermeras, se pueden 

identificar los factores específicos del clima organizacional que contribuyen a esta 

problemática, esto permitiría implementar intervenciones y políticas dirigidas a 

mejorar el clima laboral y promover un sentido de realización en el trabajo de las 

enfermeras, al fortalecer el apoyo, el reconocimiento y las oportunidades de 
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desarrollo profesional, se podría incrementar el contento laboral como la dedicación 

y la retención de las enfermeras, además, un mayor sentido de realización en su 

labor puede traducirse en una mejor calidad de atención y un mayor bienestar para 

los pacientes.  

El estudio tuvo una delimitación de disponibilidad de participación, debido al 

itinerario lleno de las enfermeras; sin embargo, se lograron superar los obstáculos, 

al realizar una adecuada coordinación previa de los procedimientos, respetando el 

rigor científico del estudio. 
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V.         CONCLUSIONES 

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

estrés laboral, representado por un coeficiente de correlación (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 categoría 

encontrada. 

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

el clima organizacional y la presión laboral, representado por un 

coeficiente de correlación (R) de -.547, con una significancia de 0.000; en 

tal sentido, cuando el clima organizacional aumenta, la presión laboral 

disminuye, y cuando existe una alta presión laboral, el clima 

organizacional se ubica contrario a la categoría encontrada. 

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

clima organizacional y la falta de apoyo, representado por un coeficiente 

de correlación (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 índice de falta de apoyo, el clima organizacional se 

ubica contrario a la categoría encontrada.  

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

inversa y relevante al clima organizacional y los factores organizacionales, 

representado por un coeficiente de correlación (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 categoría encontrada.  

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

las organizaciones y falta de realización, representado por un coeficiente 

de correlación (R) de -.553, con una significancia de 0.000; en tal sentido, 

cuando el clima organizacional aumenta, la falta de realización disminuye, 

y cuando existe una falta de realización, el clima organizacional se ubica 

contrario a la categoría encontrada. 
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VI.       RECOMENDACIONES 

1.  A las autoridades, se sugiere fomentar una comunicación abierta y 

transparente dentro de la organización, promoviendo un espacio colaborativo y 

respetuoso, además, es fundamental ofrecer brindar oportunidades de 

desarrollo y ampliación profesional a los colaboradores, para que se sientan 

valorados y motivados. 

2. 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. 

3. 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 implementación de programas de mentoría, la 

creación de espacios para compartir conocimientos y experiencias, y 

fomentando una cultura de trabajo en equipo y colaboración, donde las 

enfermeras se sientan respaldados y motivados. 

4. A futuros investigadores, se sugiere revisar las políticas y procedimientos 

internos, evaluar la carga de trabajo y la distribución equitativa de 

responsabilidades, y fomentar la actividad del personal en el desarrollo de 

propias elecciones, para asegurar un entorno laboral justo y equilibrado. 

5. A lectores en general, se recomienda establecer metas claras y alcanzables, 

reconocer y recompensar el desempeño destacado, y proporcionar programas 

de desarrollo y crecimiento profesional que permitan a los empleados 

desarrollar sus habilidades y talentos, fomentando así su motivación y sentido 

de logro en el trabajo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigación 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 
Variables/ 

Dimensiones 
Metodología 

¿Cuál es el nivel de 

asociación entre el clima 

organizacional y el estrés 

laboral en enfermeras de 

un Hospital de la ciudad 

de Trujillo, 2023? 

Determinar el nivel de 

asociación entre el clima 

organizacional y el estrés 

laboral en enfermeras de 

un Hospital de la ciudad 

de Trujillo, 2023. 

Existen niveles significativos de 

asociación entre clima 

organizacional y estrés laboral en 

el personal de enfermeras de un 

hospital, 2023. 

Variable de estudio 

1: clima 

organizacional 

Dimensiones: 

Políticas y 

procedimientos 

Valores 

organizacionales 

Ambiente de trabajo 

Estructura 

organizacional 

Variable de estudio 

2: Estrés laboral 

Tipo: básico  

Diseño: 

Correlacional 

Transversal 

Esquema: 

Xo: clima 

organizacional 

Yo: estrés laboral 

R: nivel de 

asociación 

Población: 

83   enfermeras   del   

hospital. Muestra: 

Problemas específicos Objetivo específico Hipótesis específico 

¿Cuál es el nivel de 

asociación entre el clima 

Organizacional y la 

Presión laboral en 

enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

Determinar el nivel de 

asociación entre el clima 

Organizacional y la 

Presión laboral en 

enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

Existen niveles significativos de 

Asociación entre el clima 

Organizacional y la Presión 

laboral en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de Trujillo, 

2023. 

Existen niveles significativos de 

asociación entre clima 



 

 

 

¿Cuál es el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y la falta 

de apoyo social en 

enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

¿Cuál es el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y los 

factores organizacionales 

en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

¿Cuál es el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y la falta 

de realización personal 

en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023? 

Determinar el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y la falta 

de apoyo social en 

enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

Determinar el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y los 

factores organizacionales 

en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023.  

Determinar el nivel de 

asociación entre clima 

organizacional y la falta 

de realización personal 

en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

organizacional y la falta de apoyo 

social en enfermeras de un 

Hospital de la ciudad de Trujillo, 

2023. 

Existen niveles significativos de 

asociación entre clima 

organizacional y los factores 

organizacionales en enfermeras 

de un Hospital de la ciudad de 

Trujillo, 2023. 

Existen niveles significativos de 

asociación entre clima 

organizacional y la falta de 

realización personal en 

enfermeras de un Hospital de la 

ciudad de Trujillo, 2023. 

Dimensiones: 

Presión laboral 

Falta de apoyo social 

Factores 

organizacionales 

Falta de realización 

personal 

Muestra censal que 

corresponde a toda 

la población. 

Técnicas: 

encuestas. 

Instrumentos: 

Escalas de 

percepción. 

Análisis: 

Análisis descriptivo, 

mediante tablas de 

frecuencia, gráficos 

de barras 3d y 

prueba de hipótesis. 



 

 

 

 

 

Anexo 2: Operacionalización de variables 

 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Variable 1: clima 

organizacional 

Es el conjunto de 

percepciones 

compartidas y el 

significado 

asociado a las 

políticas, prácticas 

y procedimientos 

que experimentan 

los empleados y 

los 

comportamientos 

que observan al 

ser 

recompensados y 

que son apoyados 

y esperados (Wu 

et al, 2022).  

Se medirá por el 

Cuestionario de 

clima 

organizacional. 

Políticas y 
procedimientos 

Valores 
organizacionales 

Ambiente de trabajo 
Estructura 

organizacional 

En salud 

En igualdad de oportunidades 

Prioridades 

Éxito 

Respeto 

Limpieza 

Seguridad 

Orden 

Descentralización 

Conexión 

Flexibilidad 

Nominal 

Variable 2: 

 

Estrés laboral 

Un estado de 

activación 

biológica en 

cascada 

desencadenado 

por agentes 

internos o 

ambientales que 

alteran la 

capacidad de 

adaptación de una 

persona 

(Shishavan et al, 

2023). 

Se medirá por el 

Cuestionario de 

estrés laborall 

(Acosta, 2022). 

Presión laboral 
Falta de apoyo 

social 
Factores 

organizacionales 
Falta de realización 

personal 

-Horas extras 

-Permuta de las tareas. 

- Incumplimiento de los 

compañeros de labores. 

-Falta de adaptación al 

trabajo 

-Demasiada responsabilidad. 

-Falta de apoyo de las 

jefaturas. 

-Equipamiento no acorde. 

-Quejas entre compañeros. 

-Carencia de trabajadores. 

-Escasa motivación 

-Desacuerdo con las 

actividades. 

-Incorrecto manejo de 

conflictos. 

Nominal 



 

 

 

 

 

-Falta de actividad. 

-Problemas con los jefes. 

-Actitudes contrarias con el 

C.S. 

-Poca promoción 

-No reconoce el trabajo 

realizado. 

-Insatisfacción en el sueldo. 



 

 

 

Anexo 3: Cuestionario de clima organizacional 

El objetivo del presente cuestionario es recoger información sobre su percepción 

del clima organizacional de su lugar de trabajo, la información 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 

máxima sinceridad posible. Se agradece si participación.  

Instrucciones: Marque la mejor opción que crea conveniente según su criterio, 

teniendo en cuenta el siguiente rango de opciones:  

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

N° Ítems 1 2 3 4 5 

1 
La política y el procedimiento de la organización no ponen en peligro la salud y 
la seguridad.  

 
    

2 
La política y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier 
desafío en la organización.  

 
    

3 
La política de la organización garantiza la igualdad de oportunidades para todos 
los empleados.  

 
    

4 La política y el procedimiento para informar los desafíos son satisfactorios.      

5 
La política 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 organización atraen, desarrollan, involucran y retienen a los 
mejores talentos. 

 
    

8 
La supervivencia de la organización es más importante para mí que mi salario 
y bonificación.  

 
    

9 El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organización.       

10 La organización respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas.       

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

12 
Los desinfectantes de manos y otros materiales, son proporcionados por la 
organización al personal.  

 
    

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

 
    

14 La organización opera de manera socialmente responsable.       

15 El entorno de trabajo seguro recibe buena atención por parte de la dirección.       

16 La organización está en gran parte descentralizada.      

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

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

 
    

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

20 La alta dirección opera una política 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, anónima y 

confidencial del modo más sincero posible, agradeciéndole anticipadamente su 

gentil colaboración.  

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° Ítems 1 2 3 4 5 

1 Se siente compromiso con el centro de salud.      

2 Cuenta con la información necesaria para cumplir con su labor.      

3 Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros.      

4 La información de mi área transcurre en forma conveniente.      

5 
Soy parte de la delimitación 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 integración 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 
Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro 
trabajador. 

 
    

15 El personal no se encuentra motivado con la labor que desempeña.      

16 No concuerdo con la delegación 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 personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las 
políticas. 

 
    

24 No se realiza una supervisión 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 áreas.      

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 comunicación entre el personal.      

 



 

 

 

 

Anexo 5: Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: Clima Organizacional y estrés laboral en enfermeras 

de un hospital de la ciudad de Trujillo, 2023 

Investigadora:  Nélida Olivares Cabrera 

Propósito del estudio: Le invitamos a participar en la investigación 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 enfermería y como esta se relaciona con la calidad de cuidado que da al 

prematuro. 

Esta investigación es desarrollada por estudiante de posgrado de la Maestría 

Gestión 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 institución Universidad César Vallejo. 

De esta manera se podrá generar resultados que nos guíen en el manejo del clima 

organizacional y estrés laboral en las enfermeras de la población hospitalaria, en 

este caso el clima organizacional y estrés laboral en las enfermeras, de esta 

manera poder informar de la situación que nos encontramos en el ámbito laboral. 

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

siguiente  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima Organizacional y estrés 

laboral en enfermeras de un hospital de la ciudad de Trujillo, 2023”, antes de iniciar 

el turno, tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizará en el ambiente 

del Hospital Jerusalén. 

2. Luego se realizará la lista de cotejos de las acciones que se realizaron durante 

el turno como parte de la evaluación de la calidad de cuidado que se realizó al 

prematuro. 

3. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

  



 

 

 

ANEXO 6. Evaluación 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: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional: Ciencias de la Salud 

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos. 

 

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral 

Nombre: Cuestionario clima organizacional 

Autor: (Toledo, 2022) 

Procedencia: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  



 

 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos 
 clima 

organizacional 
  

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Políticas y 
procedimientos 

1. La política y el procedimiento de la organización no ponen en peligro la salud y la 
seguridad.  X X X  

2. La política y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafío en la 
organización.  X X X  

3. La política de la organización garantiza la igualdad de oportunidades para todos los 
empleados.  X X X  

4. La política y el procedimiento para informar los desafíos son satisfactorios. X X X  
5. La política de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo.  X X X  

Valores 
organizacionales 

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

X X X  

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

X X X  

8. La supervivencia de la organización es más importante para mí que mi salario y 
bonificación.  

X X X  

9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organización.  X X X  
10. La organización respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas.  X X X  

Ambiente de 
trabajo 

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 organización 
al personal.  

X X X  

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

X X X  

14. La organización opera de manera socialmente responsable.  X X X  
15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atención por parte de la dirección.  X X X  

Estructura 
organizacional 

16. La organización está en gran parte descentralizada. X X X  
17. Se fomenta la delegación de funciones en la era Covid-19.  X X X  



 

 

 

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

X X X  

19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisión importante.  X X X  
20. La alta dirección opera una política de puertas abiertas. X X X  

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 

Opinión 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 Administración 

Fecha: 01/02/2023 

 

 

 
 

Firma del evaluador 
DNI 09139849 

 



 

 

 

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

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Mg. Sánchez Quezada María de los 
Ángeles 

Grado profesional: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Públicas e Imagen 
Corporativa 

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  

  

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos 
 clima 

organizacional 
  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Políticas y 
procedimientos 

1. La política y el procedimiento de la organización no ponen en peligro la salud y la 
seguridad.  X X X  

2. La política y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafío en la 
organización.  X X X  

3. La política de la organización garantiza la igualdad de oportunidades para todos los 
empleados.  X X X  

4. La política y el procedimiento para informar los desafíos son satisfactorios. X X X  
5. La política de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo.  X X X  

Valores 
organizacionales 

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

X X X  

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

X X X  

8. La supervivencia de la organización es más importante para mí que mi salario y 
bonificación.  

X X X  

9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organización.  X X X  
10. La organización respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas.  X X X  

Ambiente de 
trabajo 

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 organización 
al personal.  

X X X  

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

X X X  

14. La organización opera de manera socialmente responsable.  X X X  
15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atención por parte de la dirección.  X X X  

Estructura 
organizacional 

16. La organización está en gran parte descentralizada. X X X  
17. Se fomenta la delegación de funciones en la era Covid-19.  X X X  
18. Las oficinas y los departamentos están bien conectados para facilitar el acceso del 
personal.  

X X X  

19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisión importante.  X X X  
20. La alta dirección opera una política de puertas abiertas. X X X  

 

 

 



 

 

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x )   Aplicable después de corregir ( )   No Aplicable ( ) 

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sánchez Quezada María de los Ángeles 

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

Fecha: 14/02/2023 

 

 

 
 

Firma del evaluador 
DNI 18131566



 

 

 

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

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Mg. Sáez Valle, Narso Alberto 

Grado profesional: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Públicas e Imagen 
Corporativa 

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  

Significación:   



 

 

 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos 
clima 

organizacional 
  

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Políticas y 
procedimientos 

1. La política y el procedimiento de la organización no ponen en peligro la salud y la 
seguridad.  X X X  

2. La política y el procedimiento del lugar de trabajo pueden resolver cualquier desafío en la 
organización.  X X X  

3. La política de la organización garantiza la igualdad de oportunidades para todos los 
empleados.  X X X  

4. La política y el procedimiento para informar los desafíos son satisfactorios. X X X  
5. La política de asistencia y tiempo libre es adecuada bajo el nuevo arreglo de trabajo.  X X X  

Valores 
organizacionales 

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

X X X  

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

X X X  

8. La supervivencia de la organización es más importante para mí que mi salario y 
bonificación.  

X X X  

9. El éxito y el fracaso son compartidos por todos los miembros de la organización.  X X X  
10. La organización respeta todas las creencias religiosas y las diferencias étnicas.  X X X  

Ambiente de 
trabajo 

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 organización 
al personal.  

X X X  

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

X X X  

14. La organización opera de manera socialmente responsable.  X X X  
15. El entorno de trabajo seguro recibe buena atención por parte de la dirección.  X X X  
16. La organización está en gran parte descentralizada. X X X  



 

 

 

Estructura 
organizacional 

17. Se fomenta la delegación de funciones en la era Covid-19.  X X X  
18. Las oficinas y los departamentos están bien conectados para facilitar el acceso del 
personal.  

X X X  

19. Se buscan las opiniones de los empleados para tomar una decisión importante.  X X X  
20. La alta dirección opera una política de puertas abiertas. X X X  

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x )   Aplicable después de corregir ( )   No Aplicable ( ) 

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

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

Fecha: 14/02/2023 

 

 
Firma del evaluador 

DNI 17920954  



 

 

 

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

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Mg. Sonia Ramírez Guillén 

Grado profesional: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional: Ciencias de la Salud 

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  

Significación:   



 

 

 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos  Estrés Laboral   

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Presión laboral 
 

1. Se siente compromiso con el centro de salud. X X X  
2. Cuenta con la información necesaria para cumplir con su labor. X X X  
3. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros. X X X  
4. La información de mi área transcurre en forma conveniente. X X X  
5. Soy parte de la delimitación de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos. X X X  
6. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada. X X X  
7. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno. X X X  

Falta de apoyo 
social 

 

8. Es posible la integración con el personal directivo. X X X  
9. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera. X X X  
10. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal. X X X  
11. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito. X X X  
12. Los equipos que se utilizan no son de calidad. X X X  
13. Generalmente se insultan entre los trabajadores. X X X  
14. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador. X X X  

Factores 
organizacionales 

 

15. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempeña. X X X  
16. No concuerdo con la delegación de tareas que me establecen. X X X  
17. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan. X X X  
18. A veces no tengo actividades que realizar. X X X  
19. Comparto los problemas con mis jefes. X X X  
20. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud. X X X  
21. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal. X X X  
22. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos. X X X  



 

 

 

Falta de 
realización 
personal 

23. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las políticas. X X X  
24. No se realiza una supervisión de manera conveniente. X X X  
25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X  
26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X  
27. Presencia de problemas entre las diferentes áreas. 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 comunicación entre el personal. X X X  

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 

Opinión 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 Administración 

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. Sánchez Quezada María de los 
Ángeles 

Grado profesional: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional: Mg. en Relaciones Públicas e Imagen 
Corporativa 

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  

Significación:   



 

 

 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos Estrés Laboral   

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Presión laboral 
 

1. Se siente compromiso con el centro de salud. X X X  
2. Cuenta con la información necesaria para cumplir con su labor. X X X  
3. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros. X X X  
4. La información de mi área transcurre en forma conveniente. X X X  
5. Soy parte de la delimitación de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos. X X X  
6. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada. X X X  
7. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno. X X X  

Falta de apoyo 
social 

 

8. Es posible la integración con el personal directivo. X X X  
9. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera. X X X  
10. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal. X X X  
11. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito. X X X  
12. Los equipos que se utilizan no son de calidad. X X X  
13. Generalmente se insultan entre los trabajadores. X X X  
14. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador. X X X  

Factores 
organizacionales 

 

15. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempeña. X X X  
16. No concuerdo con la delegación de tareas que me establecen. X X X  
17. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan. X X X  
18. A veces no tengo actividades que realizar. X X X  
19. Comparto los problemas con mis jefes. X X X  
20. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud. X X X  
21. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal. X X X  
22. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos. X X X  



 

 

 

Falta de 
realización 
personal 

23. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las políticas. X X X  
24. No se realiza una supervisión de manera conveniente. X X X  
25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X  
26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X  
27. Presencia de problemas entre las diferentes áreas. 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 comunicación entre el personal. X X X  

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x )   Aplicable después de corregir ( )   No Aplicable ( ) 

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sánchez Quezada María de los Ángeles 

Especialidad del evaluador: Mg. en Relaciones Públicas 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. Sáez Valle, Narso Alberto  

Grado profesional: Maestría  ( X)                    Doctor ( ) 

Área de formación académica: Clínica ( X)                   Social ( )  
Educativa()               Organizacional ( ) 

Área de experiencia profesional:  Mg. en Relaciones Públicas e Imagen 
Corporativa  

Institución donde labora: Ministerio de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X) 

Experiencia en Investigación:  10 años 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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: Perú 

Administración: Grupal 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Adultos  

Significación:   

 



 

 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala Escala/ÁREA Subescala 

Recursos humanos  Estrés Laboral   

 

Dimensiones Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Presión laboral 
 

1. Se siente compromiso con el centro de salud. X X X  
2. Cuenta con la información necesaria para cumplir con su labor. X X X  
3. Los trabajadores se brindan apoyo unos a otros. X X X  
4. La información de mi área transcurre en forma conveniente. X X X  
5. Soy parte de la delimitación de los objetivos y la toma de decisiones para conseguirlos. X X X  
6. En el centro de salud se trabaja en forma integral y articulada. X X X  
7. Se han establecido convenientemente las funciones del puesto de cada uno. X X X  

Falta de apoyo 
social 

 

8. Es posible la integración con el personal directivo. X X X  
9. Existe la oportunidad de desarrollar la labor de la mejor manera. X X X  
10. Cumplir con las tareas diarias en el centro de labores conduce al progreso del personal. X X X  
11. No recibo ayuda de mi jefe cuando lo necesito. X X X  
12. Los equipos que se utilizan no son de calidad. X X X  
13. Generalmente se insultan entre los trabajadores. X X X  
14. Muchas veces tengo que reemplazar en el trabajo que lo ejecuta otro trabajador. X X X  

Factores 
organizacionales 

 

15. El personal no se encuentra motivado con la labor que desempeña. X X X  
16. No concuerdo con la delegación de tareas que me establecen. X X X  
17. No se conducen convenientemente los problemas que se presentan. X X X  
18. A veces no tengo actividades que realizar. X X X  
19. Comparto los problemas con mis jefes. X X X  
20. Doy manifestaciones de negatividad ante el centro de salud. X X X  
21. Las tareas no se pueden cumplir plenamente por falta de personal. X X X  
22. No se analizan adecuadamente las decisiones frente a los conflictos. X X X  
23. El personal no participa al momento de tomar las decisiones y establecer las políticas. X X X  
24. No se realiza una supervisión de manera conveniente. X X X  



 

 

 

Falta de 
realización 
personal 

25. En mi centro laboral se presenta exceso de ruido. X X X  
26. Las metas a cumplir son excesivas. X X X  
27. Presencia de problemas entre las diferentes áreas. 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 comunicación entre el personal. X X X  

 

Observación (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable ( x )   Aplicable después de corregir ( )   No Aplicable ( )  

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

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

Fecha: 14/02/2023  

 

 

 
 

Firma del evaluador 
DNI 17920954 

 



 

 

 

Anexo 7: PERMISO PARA LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

 

 

 



 

 

 

ANEXO 8: PROPIEDADES PSICOMÉTRICAS DE LOS INSTRUMENTOS 

V DE AIKEN PARA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

Cuestionario de clima organizacional  

Ítems E1 E2 E3 SUMA 
V de 

Aiken 
Interpretación 

1 1 1 1 3 1.00 Válido 

2 1 1 1 3 1.00 Válido 

3 1 1 1 3 1.00 Válido 

4 1 1 1 3 1.00 Válido 

5 1 1 1 3 1.00 Válido 

6 1 1 1 3 1.00 Válido 

7 1 1 1 3 1.00 Válido 

8 1 1 1 3 1.00 Válido 

9 1 1 1 3 1.00 Válido 

10 1 1 1 3 1.00 Válido 

11 1 1 1 3 1.00 Válido 

12 1 1 1 3 1.00 Válido 

13 1 1 1 3 1.00 Válido 

14 1 1 1 3 1.00 Válido 

15 1 1 1 3 1.00 Válido 

16 1 1 1 3 1.00 Válido 

17 1 1 1 3 1.00 Válido 

18 1 1 1 3 1.00 Válido 

19 1 1 1 3 1.00 Válido 

20 1 1 1 3 1.00 Válido 

V general por criterio 1.00 Válido 

 

Cuestionario de Estrés Laboral  

Ítems E1 E2 E3 SUMA 
V de 

Aiken 
Interpretación 

1 1 1 1 3 1.00 Válido 

2 1 1 1 3 1.00 Válido 



 

 

 

3 1 1 1 3 1.00 Válido 

4 1 1 1 3 1.00 Válido 

5 1 1 1 3 1.00 Válido 

6 1 1 1 3 1.00 Válido 

7 1 1 1 3 1.00 Válido 

8 1 1 1 3 1.00 Válido 

9 1 1 1 3 1.00 Válido 

10 1 1 1 3 1.00 Válido 

11 1 1 1 3 1.00 Válido 

12 1 1 1 3 1.00 Válido 

13 1 1 1 3 1.00 Válido 

14 1 1 1 3 1.00 Válido 

15 1 1 1 3 1.00 Válido 

16 1 1 1 3 1.00 Válido 

17 1 1 1 3 1.00 Válido 

18 1 1 1 3 1.00 Válido 

19 1 1 1 3 1.00 Válido 

20 1 1 1 3 1.00 Válido 

21 1 1 1 3 1.00 Válido 

22 1 1 1 3 1.00 Válido 

23 1 1 1 3 1.00 Válido 

24 1 1 1 3 1.00 Válido 

25 1 1 1 3 1.00 Válido 

26 1 1 1 3 1.00 Válido 

27 1 1 1 3 1.00 Válido 

28 1 1 1 3 1.00 Válido 

29 1 1 1 3 1.00 Válido 

30 1 1 1 3 1.00 Válido 

V general por criterio 1.00 Válido 

 

 

 



 

 

 

Confiabilidad: clima organizacional  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.763 20 

 

En esta tabla se describe el análisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa 

de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un índice de 0.763 (p<*0.5), lo 

cual coincide con una calificación de aceptable y adecuada para la medición de la 

variable. 

 

Confiabilidad: Estrés Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.802 30 

 

En esta tabla se describe el análisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa 

de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un índice de 0.802 (p<*0.5), lo 

cual coincide con una calificación de aceptable y adecuada para la medición de la 

variable. 

  



 

 

 

Evidencia de normalidad 

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

como se muestra en la siguiente tabla.  

Tabla 6: 

Tabla de normalidad  

Variables Estadístico 
KS 

Sig. N 

Políticas y procedimientos 
 

.062 .271 83 

Valores organizacionales 
 

.151 .121 83 

Ambiente de trabajo 
 

.071 .236 83 

Estructura organizacional 
 

.166 .114 83 

Presión laboral 
 

.138 .106 83 

Falta de apoyo social 
 

.112 .172 83 

Factores organizacionales 
 

.054 .292 83 

Falta de realización 
personal 

 

.095 .189 83 

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

 A raíz de lo observado en la tabla 1, se determinó que los estadísticos de 

normalidad KS indican una significancia mayor a .050 en los datos de las variables 

y sus dimensiones, lo que denota evidencia de normalidad. Así, se procedió a 

utilizar el coeficiente de correlación R de Pearson.  

 

 



 

 

 

Base de datos del cuestionario de clima organizacional. 

PARTICIPANTE 

ITEMS 

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

1 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 

2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 

3 5 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 

5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4 

6 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

7 4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 

8 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 1 1 2 3 4 

9 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

10 4 4 5 2 2 2 5 4 4 4 4 3 5 3 3 2 3 3 5 5 

11 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

12 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 

13 3 4 5 1 1 1 1 2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

14 1 1 2 4 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 3 

15 4 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

16 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 5 4 3 

17 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 4 4 2 2 3 4 3 

18 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 5 3 3 3 4 3 

19 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 2 4 2 2 4 3 2 4 3 

20 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

21 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 3 3 

22 5 5 5 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 2 2 3 4 5 3 3 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 

24 3 3 3 2 2 4 3 2 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

25 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 3 

26 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 



 

 

 

27 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 

28 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

29 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 5 4 3 4 4 5 5 

30 3 4 4 4 5 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

31 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 

32 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 2 3 

33 5 4 3 4 5 1 1 1 1 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 

34 1 1 1 1 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 2 

35 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 

36 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 5 

37 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

39 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

40 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

41 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 

42 4 4 5 5 5 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 

43 4 4 2 2 3 4 5 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 

44 4 5 3 3 3 2 2 4 3 2 5 4 3 4 4 5 4 4 5 5 

45 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 

46 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

48 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

49 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 

50 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 2 5 4 4 2 2 2 5 4 

51 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

52 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 3 4 5 

53 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

54 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

55 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 



 

 

 

56 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 

57 3 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

58 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

59 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

60 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

61 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

62 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 4 4 2 2 3 

63 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 3 4 5 3 3 3 

64 3 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 4 3 2 

65 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

66 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 

67 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

68 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 2 4 4 4 4 4 3 5 4 4 

69 4 4 5 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 2 5 4 4 5 3 3 3 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 

71 4 4 4 2 2 4 3 2 4 4 1 4 3 4 4 4 3 5 4 4 

72 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

73 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 2 2 2 

74 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 

75 5 4 5 5 5 2 5 4 4 2 2 2 5 4 2 2 4 5 4 3 

76 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 2 5 

79 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 

80 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 5 5 

82 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

83 2 2 3 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

 

 



 

 

 

Base de datos del cuestionario de estrés laboral. 

PARTICIPANTE 

ITEMS 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 

2 2 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 

3 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 

4 2 2 2 2 2 4 5 4 2 2 1 2 2 2 2 2 3 4 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 4 4 

5 2 2 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 4 2 2 1 1 

6 1 4 2 2 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 2 4 2 2 2 4 2 4 1 4 2 2 4 3 3 

7 2 2 2 1 1 2 3 1 2 2 1 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 2 3 

8 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 2 4 2 2 2 2 

9 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 2 1 1 1 4 2 2 3 2 3 2 2 2 2 

10 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

11 4 2 4 4 4 1 4 2 2 1 1 1 4 2 1 1 2 4 2 3 2 4 2 4 2 4 4 5 1 4 

12 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 2 

13 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 

14 2 2 2 2 3 2 3 2 4 2 2 3 2 4 2 4 4 4 1 4 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 

15 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 

16 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 

17 4 4 4 4 2 3 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 4 4 4 2 3 2 

18 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 1 1 3 2 2 2 2 

19 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 

20 2 3 1 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 3 2 3 1 2 2 3 2 

21 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 1 1 2 4 2 2 2 2 2 3 2 

22 4 2 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 4 2 4 2 2 3 2 

23 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

24 2 2 2 4 2 2 4 2 2 4 4 2 1 2 2 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 

25 2 4 2 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 

26 2 4 4 2 2 2 4 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 4 



 

 

 

27 2 4 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 

28 2 2 2 3 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

29 2 2 4 1 1 1 4 2 2 2 2 3 1 3 3 1 3 3 4 4 4 2 2 2 2 4 1 1 1 4 

30 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 4 2 2 2 2 2 

31 2 2 2 4 2 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 2 

32 3 2 4 1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 1 1 1 1 

33 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 1 1 1 2 2 2 3 

34 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 3 

35 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 4 2 2 4 4 4 2 3 2 4 4 1 3 3 2 2 2 2 

36 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 2 1 1 3 2 3 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 

37 4 4 4 3 2 2 2 2 2 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 4 4 4 3 2 2 2 

38 2 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 1 2 1 1 2 3 1 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 

39 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 

40 2 2 2 2 2 4 4 4 2 3 2 2 4 2 2 4 2 4 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 4 4 

41 4 4 4 2 2 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 1 1 

42 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 

43 2 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 2 4 2 4 2 2 2 4 2 4 4 4 4 4 

44 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 

45 2 2 2 2 2 4 4 5 2 2 1 2 2 2 2 2 3 4 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 4 

46 2 2 4 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 1 

47 1 4 2 2 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 2 4 2 2 2 4 2 4 4 1 4 2 2 4 3 

48 2 2 2 1 1 2 3 1 2 2 1 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 

49 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 2 4 2 2 2 

50 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 2 1 1 1 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 

51 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

52 4 2 4 4 4 1 4 2 2 1 1 1 4 2 1 1 2 4 2 3 2 4 2 2 4 2 4 4 4 1 

53 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 3 2 

54 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 4 4 2 4 4 

55 2 2 2 2 3 2 3 2 4 2 2 3 2 4 2 4 4 4 1 4 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 



 

 

 

56 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 3 3 3 

57 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 2 2 4 2 2 

58 4 4 4 4 2 3 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 2 3 

59 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 1 1 3 2 2 2 

60 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 

61 2 3 1 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 3 3 2 3 1 2 2 3 

62 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 1 1 2 4 2 2 2 2 2 2 3 

63 4 2 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 4 2 4 2 2 3 

64 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 

65 2 2 2 4 2 2 4 2 2 4 4 2 1 2 2 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 

66 2 4 2 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 

67 2 4 4 2 2 2 4 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 1 2 4 4 2 2 2 

68 2 4 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 

69 2 2 2 3 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

70 2 2 4 1 1 1 4 2 2 2 2 3 1 3 3 1 3 3 4 4 4 2 2 1 2 2 4 1 1 1 

71 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 1 4 2 2 2 2 

72 2 2 2 4 2 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 1 2 2 2 4 2 3 

73 3 2 4 1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 1 1 1 

74 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 4 1 1 1 2 2 2 

75 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 1 

76 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 4 2 2 4 4 4 2 3 2 4 4 4 1 3 3 2 2 2 

77 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 2 1 1 3 2 3 2 4 2 2 2 2 2 4 4 4 

78 4 4 4 3 2 2 2 2 2 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 

79 2 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 1 2 1 1 2 3 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 5 4 4 

80 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 2 2 

81 2 2 2 2 2 5 4 4 2 3 2 2 4 2 2 4 2 4 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 4 

82 4 4 4 2 2 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 1 

83 4 2 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 4 2 4 2 2 3 


