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Resumen

La presente investigacion se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
namero 8: Trabajo decente y crecimiento economico. El objetivo general fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en los
trabajadores de un centro de salud en Huarochiri. La investigacion es de tipo basica,
nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte
transversal. La poblaciébn en estudio consisti6 en una muestra censal de 68
colaboradores. Se utiliz6 un cuestionario con escala Likert de 5 valores, y una
prueba piloto a 10 trabajadores arrojo un alfa de Cronbach de 0.920 para la variable
1 y 0.973 para la variable 2. Los datos fueron procesados con el programa
estadistico SPSS. Los resultados indicaron una relacién significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral, determinada por el Rho de Spearman (p = 0.648)
con una significancia bilateral de p < 0.05, lo cual rechaza la hip6tesis nula y acepta
la alterna. Se concluye que un buen clima organizacional se asocia con una buena
salud mental y bienestar de los empleados, quienes se sienten valorados y

satisfechos en su trabajo.

Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo, remuneracién, salud mental,

bienestar laboral.
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Abstract

This research aligns with Sustainable Development Goal (SDG) number 8: Decent
Work and Economic Growth. The main objective was to determine the relationship
between organizational climate and work stress among employees of a health
center in Huarochiri. This basic research is correlational, with a quantitative
approach and a non-experimental cross-sectional design. The study population
consisted of a census sample of 68 employees. A questionnaire with a 5-point Likert
scale was used, and a pilot test with 10 workers yielded a Cronbach's alpha of 0.920
for variable 1 and 0.973 for variable 2. Data were processed using SPSS software.
The results showed a significant relationship between organizational climate and
work stress, determined by Spearman's Rho (p = 0.648) with bilateral significance
of p < 0.05, thus rejecting the null hypothesis and accepting the alternative. It is
concluded that a good organizational climate is associated with good mental health

and employee well-being, as employees feel valued and satisfied at work.

Keywords: Job satisfaction, remuneration, mental health, job well-being.



l. INTRODUCCION

Siendo parte del desarrollo del talento humano, el clima organizacional (C.O) y
el estrés son un reto para toda organizacion puesto que cada vez se hace mas
importante seguir la linea de cada proceso para la mejora del personal, un
colaborador satisfecho ayudara con el progreso de la entidad, por tal toda
organizacion que busque el crecimiento y el proyecto debera contar con un
grupo de trabajo satisfecho, cuyo desempefio laboral ayude a brindar servicios
de calidad. La investigacion se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible

(ODS) numero 8: Trabajo decente y crecimiento econémico.

Internacionalmente, segun un estudio realizado en Ecuador por los
autores Vera y Perez (2022), se demuestra que el estrés ejerce un efecto en el
rendimiento de los colaboradores del area de recursos humanos en un entorno
hospitalario. Este grupo enfrenta presiones Unicas debido a la naturaleza
sensible de su trabajo, lidiando con demandas emocionales, la carga de
responsabilidades cruciales y la necesidad de manejar situaciones complejas
de manera efectiva. El estrés puede afectar su capacidad para reclutar, retener
y desarrollar talento, impactando directamente en la excelencia del servicio que
ofrecen al personal médico y administrativo. Asimismo, puede generar
agotamiento, disminuir la moral y la productividad, y provocar altos niveles de
rotacion laboral en un sector ya de por si exigente, lo que subraya la urgencia
de implementar estrategias de apoyo y gestion del estrés para preservar el

bienestar y el rendimiento éptimo de estos profesionales clave.

Pérez (2022), con su estudio realizado en Espafia, identifica la necesidad de
distinguir entre la tension en el trabajo y la fatiga de los profesionales,
resaltando que, aunque relacionados, son fendbmenos distintos. Mientras el
estrés laboral se refiere a tensiones y presiones derivadas del trabajo, el
burnout implica una respuesta mas profunda y crénica, manifestdndose en
cansancio emocional, desconexion personal y carencia de logro personal. Esta
diferenciacion es crucial para disefiar intervenciones efectivas. La actualizacion
constante de estrategias basadas en la investigacion es esencial para abordar

estos problemas de manera holistica, Las lineas pueden incluir programas de



bienestar en el trabajo, apoyo psicoldgico, gestion del tiempo y promociéon de
un balance entre lo laboral y personal. Ademas, se destaca la importancia de
un clima laboral que valore la salud mental y proporcione recursos para manejar

el estrés, contribuyendo asi a prevenir estos desafios laborales.

Fajardo et al. (2020), con su estudio realizado en Ecuador acerca del
clima de los centros de salud el cual representa un problema crucial que afecta
el funcionamiento, la produccién y atencibn de calidad. La falta de
comunicacion efectiva, un liderazgo deficiente, una cultura organizacional poco
ética y relaciones interpersonales negativas contribuyen a un entorno laboral
adverso. Esto no solo impacta en el bienestar de los trabajadores, sino también
en la excelencia del cuidado médico proporcionado a los pacientes. Un C.O
negativo puede generar tensiones, desmotivacion y falta de colaboracion entre
el personal, lo que se traduce en una atencién deficiente y en la insatisfaccion
de los pacientes. Por lo tanto, es esencial abordar este problema promoviendo
una cultura organizacional que fomente la comunicacion efectiva, el liderazgo

positivo y el bienestar tanto de los trabajadores como de los pacientes.

A nivel nacional, segun Hualcas (2018), explica que el dilema radica en
la conexién entre los mencionados. Un C.O negativo, caracterizado por la falta
de comunicacion, roles poco claros y un ambiente poco seguro, puede generar
estrés y desmotivacién, afectando la eficiencia y el bienestar de los
colaboradores. Esto puede llevar a una baja retencion de talento y a una

disminucion en la calidad del trabajo realizado.

Asi mismo Zufiga (2019), resalta la importancia significativa de la
tension laboral en el desarrollo de los colaboradores. Este problema afecta
tanto el bienestar fisico como mental de los empleados, asi como su capacidad
para cumplir con sus responsabilidades laborales. Cuando perciben altos
niveles de estrés debido a la presion laboral, plazos ajustados o ambientes
laborales tensos, su productividad puede disminuir, la toma de decisiones
puede verse afectada y la calidad del trabajo puede deteriorarse. Ademas, el

estrés sostenido puede provocar agotamiento emocional, disminucion de la



motivacion y aumento del ausentismo, lo que a largo plazo puede impactar

negativamente en el ambiente laboral y en la conservacion del talento.

En el ambito local se han observado problemas en relacién conel C.Oy
estrés laboral en un centro de salud de Huarochiri periodo 2024. En especifico
del sector salud, donde se ha enfrentado desafios significativos. La carga
emocional elevada debido a situaciones criticas diarias, la falta de recursos y
apoyo institucional, y un ambiente laboral tenso causado por largas jornadas y
presion constante han contribuido a un entorno laboral negativo. Ademas,
problemas de comunicacion y sobrecarga de trabajo debido a la cantidad de
pacientes y la escasez de personal han exacerbado estas tensiones, afectando
la satisfaccion y el desempefio, lo que compromete potencialmente la
disposicion de la atencién médica. La percepcion negativa del entorno impacta
en el agrado y el desempefio de profesionales, lo que puede comprometer la
atencion médica brindada. Es esencial realizar una investigacion exhaustiva
para identificar las causas del ambiente laboral negativo y el agobio,
involucrando a los colaboradores y lideres del sector. Basandose en los
hallazgos, se deben desarrollar propuestas de mejora que incluyan programas
de apoyo emocional, promocion de un ambiente colaborativo y mejoras fisicas
en el lugar de trabajo. Estas propuestas deben ser implementadas de manera
participativa y seguidas de cerca para medir su impacto y realizar ajustes segun
sea necesario. Es fundamental abordar este problema para garantizar un
entorno laboral saludable y una atenciéon médica de calidad en el distrito de

Huarochiri.

La investigacion es importante porque aportard conocimientos y
soluciones concretas a desafios significativos. Al centrarse en el C.O y la
frustracion de los colaboradores, ofrece la oportunidad de comprender mejor
como estos factores afectan la productividad, la satisfaccion del personal vy,
especificamente del sector sanitario, la calidad del servicio médico. Los
hallazgos de esta investigacion pueden proporcionar recomendaciones
practicas para fomentar un entorno laboral positivo, instaurar iniciativas de

bienestar laboral y apoyo emocional, favorecer un equilibrio entre el entorno



personal y laboral. Ademas, proponer una intervencion especifica para el

sector salud en el distrito de Huarochiri, puede tener un beneficio.

Segun lo expuesto, se pudo redactar el siguiente problema general
¢, Como se relaciona el C.O. con el estrés de los colaboradores en un centro de
salud en el distrito de Huarochiri?, de igual modo se plantearon los siguientes
problemas especificos:1) ¢ Cual es la relacion entre la motivacion con el estrés
de los colaboradores en un centro de salud en el distrito de Huarochiri? 2) ¢ Cuél
es la relacion entre la satisfaccion laboral con el estrés de los colaboradores en
un centro de salud en el distrito de Huarochiri? 3) ¢ Cual es la relacion entre el
reconocimiento con el estrés laboral de los colaboradores en un centro de salud

en el distrito de Huarochiri?

Respecto a la justificacion tedrica esta tesis radica en su capacidad para
identificar y mejorar las debilidades dentro del C.O en salud del distrito de
Huarochiri. Es fundamental en cualquier organizacién, ya que fomenta un
liderazgo transformacional y motiva a cada integrante a aportar valor esencial
dentro de la entidad. Tedéricamente, se sostiene que un entorno laboral positivo
influye directamente en la satisfaccion y el rendimiento, aspectos cruciales para
la eficacia del sistema de salud. El estudio se fundamenta en teorias de gestion
organizacional y liderazgo, las cuales indican que la percepcién positiva del
entorno laboral es un catalizador para su desarrollo. En cuanto a la justificacion
practica, esta investigacion aborda el estrés y la convivencia laboral, aspectos
gue no solo benefician al profesional de salud, sino a todos los trabajadores
gue interactian con ellos, mejorando asi el clima laboral del personal. La
incorporacion de jefes de diferentes areas, médicos y enfermeras en el proceso
de investigacion es esencial para aportar propuestas de mejora especificas y
practicas, que se traduzcan en un ambiente de trabajo mas armonico y
productivo. Finalmente, la justificacibn metodologica se basa en la
implementacion de instrumentos aplicados en otros estudios, que seran
adaptados y validados antes de su aplicacion en este contexto especifico, lo
cual permitir4 obtener resultados confiables y aplicables, contribuyendo asi a la
creacion de estrategias efectivas en el sector salud de Huarochiri.



De la misma forma, se pudo redactar el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre C.O y estrés laboral en los
colaboradores de un centro de salud en Huarochiri. Asimismo, se pudieron
formular los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar la relaciéon entre la
motivacion con el estrés laboral de los colaboradores en un centro de salud en
el distrito de Huarochiri 2) Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral
con el estrés de los colaboradores en un centro de salud en el distrito de
Huarochiri 3) Determinar la relacién entre el reconocimiento con el estrés

laboral de los colaboradores en un centro de salud en el distrito de Huarochiri.

En cuanto a los trabajos previos, se pudo considerar los siguientes
antecedentes internacionales: Dominguez (2023), quien realizo su estudio en
Quito, de naturaleza correlacional simple y basica, con un disefio no
experimental, se esforz6 por entender la relacion entre el C.O y el estrés entre
los empleados de las entidades municipales de la ciudad. Se incluyd una
muestra de 100 empleados, y los instrumentos. Los hallazgos mostraron que
un clima organizacional favorable se asocia con menores niveles de estrés.

Pallasco (2022), realiz6 un estudio en Ecuador, correlacional simple, tipo
basica, no experimental tuvo como meta identificar la influencia que los factores
socio econdmicos tienen sobre el estrés laboral. Utilizo una poblacion de 109
trabajadores de salud, el instrumento fue un cuestionario. Como resultado se
obtuvo los aspectos socio econdmicos, como la antigledad en la institucion,
influye en la manifestacion del estrés laboral.

Zabala (2020) se fij6 como propésito examinar la vinculacion entre el
ambiente de trabajo y el estrés de los docentes de nivel primario en un colegio
ubicado en la ciudad de La Paz. Se trabajé con una poblacién de 31 docentes
y se seleccion6 una muestra de 25, utilizando como herramienta un
cuestionario. Los resultados indicaron una conexién significativa entre las dos
variables.

Referente a los antecedentes nacionales, se cito a Mori (2023), en su
estudio correlacional simple, tipo basica, no experimental, para determinar el
clima laboral en un centro de salud en el cercado de Lima. Utilizo una poblacion
de 115 colaboradores, y eligié la encuesta como instrumento. Como resultado

sefiala que la relacion entre ambos es crucial.



Gil (2022), en su estudio correlacional simple, tipo bésica, no
experimental, su proposito fue establecer una conexion entre el entorno de
trabajo y el nivel de estrés en el equipo de urgencias de un centro hospitalario
en el transcurso de la pandemia en Chiclayo. Utilizé 85 colaboradores como
poblacion y una cantidad de 70 como muestra, el utilizo como instrumento el
cuestionario. Como resultado sefiala que existe una relacion negativa baja esto
quiere decir que mientas el estrés sea menor el C.O sera mayor.

Cueva (2022), Tuvo como propdsito establecer un vinculo entre el estrés
y el entorno de trabajo del personal sanitario en el area de vacunacién COVID
-19 en La Libertad, en su estudio de disefio no experimental, descriptivo. Utilizo
104 trabajadores. Este resultado tuvo que no hay correlacion entre ambas
variables.

Garcia y Rodriguez (2022), en su estudio no experimental y
correlacional, analiz6 el C.O y el nivel de estrés de los colaboradores de una
organizacion en Truijillo. Utilizo una poblacion y muestra de 70 colaboradores,
el instrumento fue un cuestionario. Como resultado sefala que los
colaboradores que sufren de estrés tienden a tener menor C.O.

Carriéon y Valverde (2022), En un enfoque cuantitativo basico, no
experimental, correlacional simple, determiné el vinculo que se da entre C.O y
estrés en la UGEL de Santa en la ciudad de Chimbote. La investigacion la llevo
a cabo con una poblacion de 120 personas y una muestra de 80 colaboradores,
el instrumento que utilizo fue cuestionario. Como resultado indica que hay una
relacion inversa entre ambas variables.

Llanos y Mayta (2021), indagaron la relacion existente entre el estrés en
el trabajo y el C.O en una entidad privada de salud en Huaraz en su
investigacién con un enfoque cuantitativo, sin intervencion experimental y de
caracter descriptivo correlacional. Emplearon una poblacion de 247 empleados
y seleccionaron una muestra de 80 empleados, empleando como instrumento
un cuestionario. Los hallazgos indican que hay una conexion significativa entre
las dos variables.

Ortiz y Villanueva (2021), llevaron su investigacion con un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y de tipo descriptivo correlacional,

tuvieron como meta determinar la conexion existente entre el C.O y el estrés

6



en el personal del departamento de enfermeria en un instituto de salud mental
en Lima Norte. Emplearon una muestra de 120 colaboradores, y el instrumento
fue la recoleccién de datos. Los resultados muestran que existe una conexién
significativa.

Dentro de las teorias de C.O tenemos la teoria de Rensis Likert (1968)
se centra en las conductas de los trabajadores, que estan influenciadas por la
responsabilidad que asumen las areas administrativas hacia sus empleados.
Existe una correlacién directa entre la conducta de los empleados y las
elecciones de los directivos, destacando que el liderazgo del jefe es crucial para
un entorno positivo. Esta teoria subraya que un liderazgo efectivo y responsable
por parte de las areas administrativas no solo motiva a los empleados, sino que
también fomenta un ambiente de confianza y cooperacion, resultando esencial

para un buen entorno laboral (Gaspar, 2019).

La teoria de Forehand y Gilmer (1968) sostiene que cada organizacion
se distingue por una serie de rasgos permanentes que la hacen Unica en
comparacion con otras organizaciones. Estos rasgos incluyen las conductas de
las personas que la integran y se mantienen a lo largo del tiempo. Ademas, el
C.O se refiere a la percepcion que tienen los miembros sobre su propio entorno
laboral, incluyendo el ambiente laboral, las relaciones interpersonales y

cualquier factor que pueda afectar el lugar de trabajo Ruiz (2021).

McGregor (1960) analizé la relacion entre el comportamiento de los
trabajadores y propuso dos modelos denominados teorias X e Y. Moreira
destaca la relevancia de la teoria Y, la cual sugiere que el trabajo cotidiano, las
actividades recreativas, y el esfuerzo fisico y mental son equivalentes. Esta
teoria subraya que los individuos necesitan estar motivados y contar con un
entorno que les facilite lograr sus objetivos y metas, asi como lograr una

integracion plena en el ambito laboral (Moreira, 2018).

Souders (2019), fundamenté que la motivacion es un proceso interno
gue orienta y estimula el proceso interno de una persona hacia sus metas. Se
caracteriza por ser dinAmica, ya que experimenta cambios constantes desde
un estado de desarrollo hasta uno de disminucion. Por otro lado, Grant (2013),

explor6 como la generosidad y la colaboracion pueden impactar en la
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motivacién y el éxito profesional. De igual modo, Fowler (2018), se enfoco en
la teoria de la autodeterminacion y las necesidades psicoldgicas fundamentales

como elementos clave en la motivacion en el entorno laboral.

Caballero (2002), define la satisfaccion laboral como el estado positivo
que experimenta un individuo al realizar un trabajo que le resulta interesante,
en un entorno que le permite sentirse comodo. Segun Weinert (1985), la
satisfaccion laboral se refiere a las respuestas emocionales, percepciones y
estados afectivos que experimenta un individuo en relacién con su trabajo
dentro de una organizacion. Robbins (1996), la satisfaccién en el trabajo se
describe como la actitud general que una persona mantiene respecto a su
empleo. Individuos con un alto nivel de satisfaccidon laboral muestran actitudes
positivas hacia su trabajo, mientras que aquellos que se sienten insatisfechos

muestran actitudes negativas hacia él.

Alvarez y Ayala (2020), explica que la ausencia de aprecio desmotiva y
tiene un impacto adverso en el rendimiento. Cepeda et al (2015) definen el
reconocimiento que se otorga cuando demuestra un rendimiento sobresaliente
en su desarrollo laboral. De igual modo definen que el reconocimiento es el que
se otorga a una persona cuando demuestra un rendimiento sobresaliente en su

desarrollo laboral.

Dentro de las teorias relacionadas con la variable estrés laboral
encontramos la teoria de Cannon, formulada en 1932, describe el estrés desde
una perspectiva fisioldgica. Segun este modelo, cuando una persona percibe
una amenaza, SU Cuerpo reacciona automaticamente con una serie de
respuestas fisioldgicas. Estas respuestas no son controladas conscientemente,
sino que son activadas de manera instintiva por el organismo para protegerse
y enfrentar la situacibn amenazante. Este mecanismo de defensa incluye
cambios como el aumento en la frecuencia cardiaca y la secrecién de hormonas

asociadas al estrés segun Vidal (2019).

Existen multiples factores en el entorno laboral que pueden
desencadenar estrés segun Carhuamaca y Acevedo (2018), las condiciones

fisicas del lugar de trabajo, la insatisfaccion con el empleo y las politicas y

8



normas establecidas por las organizaciones. Estos elementos pueden crear un
ambiente tenso y desafiante para los empleados, afectando su bienestar y

rendimiento.

La teoria desarrollada por Folkman y Lazarus (1986) se fundamenta en
la evaluacién cognitiva del estrés, donde la forma en que una persona percibe
una situacion estresante determina su respuesta. Si la persona percibe que la
situacion es manejable o que puede ser abordada de alguna manera, es mas
probable que adopte un enfoque orientado hacia la resolucién de problemas.
En este caso, el individuo buscara activamente soluciones con el proposito de
reducir el nivel de estrés experimentado Sivan-Donin et al. (2019).

La evaluacion cognitiva del estrés implica que el individuo analiza
minuciosamente la situacion que esta experimentando, estableciendo una
conexion entre dicha situacién, su bienestar emocional y los recursos
disponibles para hacerle frente. Esta perspectiva sostiene que no es el estimulo
estresante en si mismo el que genera la respuesta de estrés, sino mas bien la
interpretacion y valoracién que el individuo realiza sobre dicha situacion (Jean-
Baptiste et al. (2020).

Barreto y Salazar (2021), indican que el cansancio emocional se
caracteriza por agotamiento tanto emocional como fisico, una baja tolerancia a
la frustracion y la despersonalizacion. Se manifiesta a través de pensamientos
y sentimientos negativos, desinterés y falta de preocupacion por el
comportamiento personal. Robson (2016) describe el cansancio emocional
como una sensacion de pesadez al llevar a cabo las tareas diarias, desde las
mas simples hasta las mas complejas, las cuales se perciben como
estresantes. Dominguez (2014) afirma que el cansancio emocional es un
problema contemporaneo, provocado por el estrés y la falta de un control

emocional adecuado.

Gil- Monte et al. (2006), sefalaron que la sobrecarga laboral se vincula
con un volumen excesivo de trabajo que deben soportar los profesionales en
las organizaciones. Esta situacion genera sentimientos y estados de estrés y
fatiga debido a la percepcion de incapacidad para cumplir con las demandas o

requerimientos de la empresa. Veloutsou y Panigyrakis (2004), afirmaron que
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la sobrecarga de trabajo se produce cuando el empleado percibe que las
demandas laborales superan sus habilidades y recursos para cumplir con sus
obligaciones de manera exitosa dentro del tiempo establecido. Segun Guerra
(2013), la sobrecarga laboral ocurre cuando las capacidades fisicas o mentales
de los empleados son superadas debido al exceso de trabajo que deben

realizar durante su jornada laboral.

Porret (2014) argumenta que el conflicto en las organizaciones es
inevitable y, a veces, deseable, ya que no necesariamente causa rupturas o
perjuicios. Aunque todo conflicto incluye algun tipo de violencia, si se maneja
cuidadosamente, puede ser positivo. Lo crucial es controlar el conflicto en lugar

de ser controlado por él.

Henao (2012) explica que el conflicto en las instituciones surge cuando
los comportamientos, métodos u objetivos de dos o mas partes se contraponen,
ya sea a nivel individual, grupal u organizacional. Este conflicto esta
estrechamente relacionado con el clima laboral y puede ser un problema serio

para la productividad si no cubre las necesidades de las personas.

Adicionalmente, una reflexion a profundidad sobre la problematica en el
sector salud del distrito de Huarochiri, nos permite comprender integralmente
el origen de estos problemas. En primer lugar, la naturaleza intrinseca del
trabajo en salud, que involucra la responsabilidad de manejar vidas humanas y
situaciones de alta demanda emocional, es un factor fundamental. Esta carga
emocional puede llevar al agotamiento y al estrés crénico, especialmente en un
contexto donde los recursos y el apoyo institucional son limitados. EI ambiente
laboral tenso se intensifica debido a la ausencia de una comunicacion efectiva
dentro de los equipos de trabajo y entre diferentes niveles jerarquicos. Esta
deficiencia en la comunicacidon puede generar malentendidos, falta de
coordinacién y, en ultima instancia, un C.O negativo. Ademas, la sobrecarga de
trabajo, resultado, incrementa aun mas la presion sobre los empleados,
afectando su bienestar y desempefio.

Posteriormente se redacto la siguiente hipétesis general: Existe relacion
entre el C.O y el estrés de los colaboradores en un centro de salud en

Huarochiri, y se redacto las siguientes hipoétesis especificas: (1) Existe relacion
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entre la motivacion con el estrés laboral de los colaboradores en un centro de
salud en Huarochiri (2) Existe relacion entre la satisfaccion laboral con el estrés
laboral de los colaboradores en un centro de salud en Huarochiri (3) Existe
relacion entre el reconocimiento con el estrés laboral de los colaboradores en

un centro de salud en Huarochiri.
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Il. METODOLOGIA

El enfoque de este trabajo fue cuantitativo. Segin Naupas et al. (2018), se
centraliza en la prueba de hipétesis, la recopilacion de informacion y el célculo

cuantitativo, utilizando analisis estadisticos para validar teorias.

De tipo bésica, ya que se emplea teoria para comprender la
problematica. Baena (2017) la define como aquella que busca conocer teorias
y leyes previamente estudiadas, basandose en la basqueda de informacién

para analizar un problema.

De igual modo, Nicomedes (2018) sefiala que el propdsito principal de
los estudios correlacionales es analizar el grado de vinculo entre dos o mas

variables y como estas interactian entre si.

Segun Hernandez - Sampieri y Mendoza (2018), los disefios de
investigacion no experimentales recopilan datos sin manipular variables,

observando y analizando fenédmenos que ocurren en su entorno.

La operacionalizacién de una variable consiste en asignar categorias o
poder identificar datos que son de relevancia en sus caracteristicas de estudio,
son técnicas y métodos que van a permitir como medir la variable dentro de la
investigacion Moran y Alvarado (2010).

Respecto a la variable C.O, Rodriguez (2004) compara su concepto con
el del clima atmosférico, destacando que varia a lo largo del tiempo, por lo que
Nno es una caracteristica constante en la organizacion. Ademas, subraya que
refleja una sucesiéon de factores presentes en la organizacién, a diferencia de

otros conceptos que se enfocan en procesos especificos.

Dentro de sus dimensiones tenemos a la motivacion, segin Munch
(2018), destaca que la motivacion de los trabajadores es un aspecto crucial
para que las organizaciones alcancen sus metas. Segun la autora, este factor

es el fundamento béasico del éxito organizacional.

En relacion con la satisfaccion laboral, Robbins y Judge (2017), nos

explican sobre la teoria de dos factores, quien es la que conecta los factores
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internos con la satisfaccion del personal, mientras que los elementos externos

se asocian con la insatisfaccion laboral.

Cepeda et al. (2015), nos mencionan que el reconocimiento es otorgado
a una persona cuando muestra un rendimiento sobresaliente en su labor. Este
reconocimiento puede incluir elogios, agradecimientos y recompensas,

subrayando la importancia de valorar el desempefio del colaborador.

En relacién con la variable estrés Guzman y Reyes (2018), mencionan
gue se describe como una reaccion tanto fisica como psicolégica que permite
adaptarse a las exigencias y situaciones que percibimos como amenazantes
en nuestro entorno.

Continuando con las dimensiones de la variable, Aranda et al. (2009),
nos describen el cansancio emocional como una sensacién de agotamiento,
donde una persona siente que no puede dar mas de si misma emocionalmente

debido a la constante interaccion con otras personas.

Respecto a la sobrecarga Diaz et al. (2013), nos explican que la presion
surge de una acumulacion excesiva de tareas que deben completarse para
alcanzar un objetivo, ya sea a largo o mediano plazo, y que esta presion esta

siempre presente en nuestro subconsciente.

Finalmente, en relacion con la dimensiéon conflicto el autor Carranza
(2017), nos menciona que, los colaboradores pueden enfrentar insatisfaccion
econdmica, falta de reconocimiento laboral y conflictos interpersonales. Estos

factores pueden conllevar a que experimenten un conflicto de manera continua.

Respecto a la poblacion Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
afirmaron que son elementos definidos por criterios especificos, y que, al
realizar un censo, es necesario rodear todos los casos posibles. Estuvo
conformado por 68 empleados, entre ellos técnicos de enfermeria, enfermeros,

doctores, obstetras y farmacéuticos, entre otros.

Robles (2019) sefalé que la poblacion es el objeto de estudio en una
investigacién. Asimismo, Ramirez (2010) argumento que el tipo de muestra
debe considerarse, estableciendo asi una poblacion censal, lo que implica que

no es necesario tener una muestra ni realizar un muestreo. En la presente
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investigaciéon no se utilizé una muestra ni técnicas de muestreo, ya que se
realizé una investigacion censal. La investigacion censal permite la generalidad

y fortalece la validacién en relacion con los efectos obtenidos.

En cuanto a la técnica utilizada es la encuesta. Phillips (2017), menciona
como implica la recopilacion de datos primarios sobre las unidades de analisis.
Como instrumento se utilizé un cuestionario validado por expertos, asegurando
su suficiencia, claridad, coherencia y relevancia. El proceso de validacion
incluyé varias etapas: se comprobé que el -cuestionario cubriera
adecuadamente todos los aspectos relevantes del fendmeno a estudiar
(suficiencia); los expertos revisaron que las preguntas fueran formuladas de
manera comprensible y sin ambigtiedades (claridad); se verificO que las
preguntas estuvieran bien estructuradas y en orden légico, manteniendo una
congruencia interna en el cuestionario (coherencia); y se asegurdé que cada
pregunta fuera pertinente y contribuyera directamente a los objetivos de la
investigacion (relevancia). Segun Salvador et al. (2021), el cuestionario son
preguntas que pueden tener respuestas abiertas o cerradas. Este cuestionario
utilizé una escala de medicion ordinal, que segun Matas (2018), incluye un
punto medio neutral, asi como puntos a la derecha e izquierda, comenzando
con opciones de desacuerdo y acuerdo, con valoraciones escalonadas del 1 al
5. La fiabilidad de los instrumentos se midi6 mediante el Alfa de Cronbach,
obteniendo un valor de 0,923 para el cuestionario de la variable de C.O y de
0,870 para estrés de los colaboradores, calificAndose como un instrumento muy
confiable.

Se empleo el software SPSS para analizar los datos cuantitativos
recopilados, lo que permitié obtener los resultados de la investigacion. Ademas,
se aplico la estadistica descriptiva, la cual, segun Borjas (2020), incluye la
descripcion y explicacion de formas de dispersion y tendencia central, asi como
las frecuencias absolutas y relativas. También se empled el andlisis estadistico,
gue, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), busca probar la hipotesis a
través de la muestra, generalizando asi los resultados a la poblacién. Para la

constatacion de la hipotesis se utilizo la prueba de Rho de Spearman
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En relacion con aspectos éticos de la investigacion siguiente, se
emplearon datos genuinos, aplicando integridad y respetando las convicciones
éticas, politicas y juridicas de la entidad, asi como los derechos de autor y el
secreto de todos los participantes, de igual modo se siguieron todas las normas
establecidas por la universidad y el CONCYTEC. Segun Carrasco (2019), la
honestidad es el resultado de procesos reflexivos basados en los significados
de nuestros pensamientos, integrando también aquellos elementos que no
podemos expresar claramente, de manera que tanto los demas como nosotros
mismos podamos entenderlos claramente. Se tuvo en consideracion la RCU N°
0470 sobre el codigo de ética de la universidad, asi como una conducta

responsable de investigacion establecidos por CONCYTEC.
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[ll. RESULTADOS

Analisis descriptivo:

En la tabla 1, el nUmero de colaboradores que perciben el C.O como positivo

son 36, lo que representa el 52,9%. Por otro lado, el 19,1% de los colaboradores,

es decir, 13 de ellos, perciben el clima de la empresa como negativo. Se puede

apreciar una diferencia sustantiva entre los que perciben el clima como positivo

frente a los que lo perciben como negativo.

Tabla 1

Niveles para la variable C.O

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Negativo 13 19,1 19,1 19,1
Relativo 19 27,9 27,9 47,1
Positivo 36 52,9 52,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

En la tabla 2, el nimero de colaboradores que perciben el estrés

organizacional como medio son 50, lo que representa el 73,5%. Por otro lado, el

4,4% de los colaboradores, es decir, 3 de ellos, perciben el estrés de los

colaboradores como alto. Se puede apreciar una diferencia sustantiva entre los que

perciben el estrés como medio frente a los que lo perciben como alto.

Tabla 2

Niveles para la variable estrés

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 15 22,1 22,1 22,1
Medio 50 73,5 73,5 95,6
Alto 3 4,4 4,4 100,0
Total 68 100,0 100,0
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En referencia a las dimensiones de C.O, se aprecia en la tabla 3 los valores
mayores, de acuerdo con el nivel, corresponden a motivacion, satisfaccion laboral
y reconocimiento. La motivacion se encuentra en un nivel relativo con un valor de
45,6%, mientras que la satisfaccion laboral y el reconocimiento estan en un nivel
positivo con valores de 48,5% y 54,4% respectivamente. Por otro lado, en
referencia a los valores menores obtenidos, se observa que la motivacion, la
satisfaccion laboral y el reconocimiento tienen un nivel negativo con valores de
26,5%, 20,6% y 19,1% respectivamente.

Tabla 3

Niveles para las dimensiones de la variable C.O

Motivacion Satisfaccién laboral Reconocimiento

N % N % N %
Negativo 18 26,5 14 20,6 13 19,1
Relativo 31 45,6 21 30,9 18 26,5
Positivo 19 27,9 33 48,5 37 54,4

En referencia a las dimensiones de estrés, se aprecia en la tabla 4 que los
valores mayores, de acuerdo con el nivel, corresponden a cansancio emocional,
sobrecarga y conflicto. La gran parte de colaboradores reportan niveles bajos de
sobrecarga con un 55,9%, seguidos por un 44,1% que reportan niveles bajos de
cansancio emocional y un 39,7% que reportan niveles bajos de conflicto. Por otro
lado, en referencia a los valores menores obtenidos, se observa que los niveles
altos se presentan en cansancio emocional, sobrecarga y conflicto con valores de
14,7%, 7,4% y 2,9% respectivamente.

Tabla 4

Niveles para las dimensiones de la variable Estrés

Cansancio emocional Sobrecarga Conflicto

N % N % N %
Bajo

30 44,1 38 55,9 27 39,7
Medio

28 41,2 25 36,8 39 57,4
Alto

10 14,7 5 7,4 2 2,9
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Analisis estadistico
Hipotesis general:

Hi: Existe una relacion moderada y significativa entre el C.O y el estrés de los

colaboradores de un centro de salud en Huarochiri.

Ho: No existe relacion entre el C.O y el estrés de los colaboradores de un centro

de salud en Huarochiri.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error:5% = 0,05

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 5, se aprecia que se obtuvo un valor sig = 0,000 el cual menor a
0,05 y por la regla de decisidon podemos sefalar que existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion,
la cual establece que existe relacion entre el C.O y el estrés. Asimismo, el valor

positivo r = 0,648 me corrobora que es una relacion es moderada y significativa.

Tabla 5

Prueba de Rho de Spearman para el clima organizacional y estrés

Niveles de

Niveles para C.O estrés

V1. Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,648™
Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
V2. Estrés Coeficiente de correlacion ,648" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
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Hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion moderada entre la motivacion y el estrés de los colaboradores

de un centro de salud en Huarochiri

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el estrés de los colaboradores de un

centro de salud en Huarochiri

En la tabla 6, el valor sig resulté ser igual a 0,000 el cual es inferior a 0,05

por lo cual podemos afirmar que hay evidencia estadistica para rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, la cual indica que hay relacién

entre el trabajo en equipo y el rendimiento laboral. Por otro lado, el valor r = 0,547

cuyo valor es positivo corrobora estadisticamente que la relacion

Tabla 6

Prueba de Rho de Spearman para la motivacion y el estrés

es moderada.

Motivacion Estrés
Motivaciéon Coeficiente de correlacion 1,000 547
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Estrés Coeficiente de correlacion 547" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
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Hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion moderada entre la satisfaccion laboral y el estrés de los

colaboradores de un centro de salud en Huarochiri.

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estrés de los colaboradores

de un centro de salud en Huarochiri.

De la tabla 7, se puede apreciar que el valor sig = 0,000 y al ser menor a
0,05, se debe rechazar la hipotesis nula segun lo establecido por la regla de
decision estadistica. Por lo tanto, queda evidenciado que existe indicios razonables
para aceptar la hipotesis de investigacion, la cual sefiala que existe relacién entre
la satisfaccion laboral y el estrés de los colaboradores. De la misma forma, el valor
positivo de “r’ corrobora que es una relacién moderada, asimismo, si se considera
la tabla de valoracion del coeficiente de Rho de Spearman veremos que el valor r
= 0,628 indica una relacién significativa y no débil como se habia supuesto en la

hipotesis.
Tabla 7

Prueba de Rho de Spearman para la satisfaccion laboral y el estrés

Satisfaccién

Laboral Estrés
Satisfaccion laboral  Coeficiente de correlacion 1,000 ,628™
Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Estrés Coeficiente de correlacion ,628™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
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Hipotesis especifica 3:
Hi: Existe relacion moderada entre el reconocimiento y el estrés de los

colaboradores de un centro de salud en Huarochiri

Ho: No existe relacion entre el reconocimiento y el estrés de los colaboradores de

un centro de salud en Huarochiri

En tabla 12 apreciamos que el valor sig = 0,000 un valor inferior a 0,05 lo
cual indica que hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipotesis de investigacion, la cual afirma que existe relacion entre la
dimensién resolucién de conflictos y el rendimiento laboral. También se observa
que “r’ tiene un valor positivo lo que confirma que la relacibn es moderada,
asimismo el valor obtenido para r = 0.652 sefiala que la relacion tiene una

intensidad moderada, tal como se habia previsto en la hip6tesis de investigacion.

Tabla 8.

Prueba de Rho de Spearman para el reconocimiento y estrés

Reconocimiento Estrés
Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,652"
Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Estrés Coeficiente de correlacion ,652" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
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IV. DISCUSION

El objetivo principal fue determinar el nivel de relacion significativa entre el C.O y el
estrés laboral en el sector salud del distrito de Huarochiri en el afio 2024. La
importancia radica en saber como el entorno laboral influye en el bienestar
psicolégico de los trabajadores, destacando que un C.O positivo puede reducir
significativamente el estrés laboral, mejorando asi la calidad de servicio y el agrado
del personal. El C.O, es la percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo.
Un ambiente laboral positivo se manifiesta a través de la satisfaccion con el trabajo,
el reconocimiento adecuado, la comunicacion efectiva y un sentido de pertenencia
y apoyo. Estos factores contribuyen a crear un entorno que puede mitigar las
fuentes de estrés y promover un mayor bienestar entre los empleados. Por otro
lado, el estrés laboral se refiere a las respuestas negativas que los empleados
experimentan debido a demandas excesivas o0 desajustadas, falta de recursos, y
falta de respaldo en su entorno de trabajo. En el contexto del sector salud, donde
la presion, la carga de trabajo intensa y el contacto con situaciones emocionalmente
dificles son comunes, el estrés laboral puede tener efectos perjudiciales
significativos tanto para los empleados como para los pacientes.

Los resultados muestran una relacion entre el C.O y el estrés. Con un
coeficiente de correlacién de R = 0.648, lo que refleja una relacion moderada y
significativa. Este hallazgo sugiere que un C.O positivo esta asociado con menores
niveles de estrés laboral. Esta observacion coincide con la teoria de Rensis Likert,
la cual enfatiza que condiciones laborales favorables, combinadas con un liderazgo
eficaz, pueden mitigar los niveles de estrés entre los empleados. Likert propuso que
el bienestar de los empleados se ve significativamente afectado por el ambiente en
el que trabajan y por el estilo de liderazgo ejercido. En este estudio, la correlacién
encontrada respalda la teoria de Likert, sugiriendo que los aspectos positivos del
C.0O, como la satisfaccién y el reconocimiento, son decisivos para la mejora del
estrés laboral. Un C.O positivo no solo fomenta un ambiente de trabajo mas
agradable, sino que también mejora la salud de la mente y el bienestar general de
los empleados. Los colaboradores que se sienten valorados y satisfechos en su
lugar de trabajo suelen a experimentar menos estrés, lo que a su vez puede llevar

a una mayor productividad y un menor indice de ausentismo.
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El primer objetivo especifico fue determinar la relacién entre la motivaciéon y
el estrés laboral de los colaboradores. Estos muestran una correlacion moderada y
significativa (R = 0.547), lo que sugiere que una mayor motivacion estd asociada
con menores niveles de estrés laboral. Este hallazgo es consistente con la teoria
de la autodeterminacién de Fowler (2018), que sostiene que la motivacion
intrinseca puede reducir el estrés al ofrecer un sentido de propdsito y logro. Segun
esta teoria, cuando los individuos estan impulsados por el interés y el disfrute en
sus tareas, perciben su trabajo como mas significativo y gratificante. Este enfoque
permite enfrentar los desafios con una actitud positiva y reducir la ansiedad, ya que
el trabajo se convierte en una fuente de satisfaccion personal en lugar de una carga.
Asi, el sentido de logro y la conexion personal con las tareas contribuyen a un mayor

bienestar general.

Este hallazgo sugiere que un C.O positivo estd agrupado con menores
niveles de estrés laboral, en consonancia con la teoria de Rensis Likert, que
enfatiza que condiciones laborales favorables, combinadas con un liderazgo eficaz,
pueden mitigar los niveles de estrés entre los empleados. La correlacion encontrada
en este estudio respalda esta teoria, sugiriendo que la satisfaccion y el
reconocimiento dentro del ambiente laboral tienen un papel decisivo en la reduccion
del estrés. Pues no solo mejora la salud mental y el bienestar de los empleados,
sino que también puede llevar a una mayor productividad y un menor indice de
ausentismo. Ademas, el liderazgo eficaz es fundamental para mantener un
ambiente positivo donde se sientan escuchados y valorados, lo cual reduce el
estrés laboral y mejora la moral del equipo. Este resultado también se alinea con
Zabala (2020), que encontré una relacion entre el C.O y el estrés en el sector
educativo. Sin embargo, a diferencia del contexto educativo, el sector salud
presenta una mayor carga emocional y exigencias laborales, lo cual puede explicar
las variaciones en los niveles de estrés observados en nuestro estudio. En el sector
educativo, el estrés puede estar mas relacionado con la gestion del aula y la presion
por el rendimiento académico, mientras que en el sector salud, los profesionales
enfrentan situaciones de alta presion emocional y decisiones sobre la vida de sus
pacientes. Estas diferencias subrayan la importancia de adaptar las estrategias de

gestion del C.O y del liderazgo a las caracteristicas especificas de cada sector,

23



asegurando que se aborden adecuadamente las fuentes de estrés y se promueva
un ambiente laboral saludable y productivo. En resumen, este estudio confirma que
un C.O positivo y un liderazgo eficaz son esenciales para reducir el estrés laboral y

destaca la necesidad de cada sector al disefiar e implementar estas estrategias.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que fue analizar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el estrés de los colaboradores, se encontrd una correlacion
moderada con un valor de r = 0.628 y una significancia de 0,000, indicando que una
mayor satisfaccion laboral esta asociada con aumento de niveles de estrés. Estos
resultados son consistentes con la teoria de satisfaccién laboral de Robbins (1996),
gue plantea que la satisfaccion en el trabajo juega un papel crucial en la gestion del
estrés al fomentar actitudes positivas entre los empleados, incrementando su
motivacién, compromiso y bienestar psicolégico. Ademas, la satisfaccion laboral
contribuye a un sentido de pertenencia y proposito, reduciendo la percepcién de
estrés al hacer que se sientan valorados y acoplados con los objetivos de la
organizacion. Esto también mejora la estabilidad emocional, permitiendo a los
empleados manejar mejor las presiones del trabajo. La satisfaccion laboral actla
como un amortiguador contra los efectos negativos del estrés, fomentando una
actitud resiliente y optimista que facilita la recuperacion de situaciones estresantes,
lo cual no solo reduce el estrés, sino que también ayuda a un ambiente propicio.
Por el contrario, la insatisfaccion laboral puede amplificar el estrés, afectando
negativamente el rendimiento y aumentando el ausentismo y la rotacion de

personal.

Este hallazgo concuerda con Gil (2022), quien reporta una relacién negativa
entre el estrés y el C.O en el personal de urgencias durante la pandemia, el personal
de urgencias enfrenta una carga de trabajo extrema y recursos limitados. En este
contexto, un ambiente negativo, caracterizado por la falta de apoyo y comunicacion
deficiente, agrava el estrés al aumentar la sensacion de inseguridad y agotamiento
emocional. Por lo tanto, esta relacion negativa resalta la importancia de un entorno
de trabajo positivo y solidario, ya que es crucial para mejorar el bienestar del
personal en situaciones criticas. Mori (2023) también destaca su importancia para
reducir el estrés, puesto que se encontré correlaciones negativas significativas

entre el estrés y varias dimensiones del clima laboral, lo que resalta la importancia
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de un ambiente de trabajo positivo. En contraste, Cueva (2022) no encontré una
correlacion entre las variables analizadas, lo que podria explicarse por diferencias
metodoldgicas y el contexto especifico del trabajo de vacunacion. Tras recolectar y
analizar los datos mediante encuestas, se concluyé que no hay una relacién entre
el estrés y el clima laborales. La mayoria de los profesionales de salud reportaron
bajos niveles de estrés y un buen clima laboral. Aquellos con niveles de estrés

medio también percibieron en su mayoria un buen clima laboral.

El tercer objetivo especifico se concluye que existe relacién entre el
reconocimiento y el estrés laboral. Estos muestran una correlacion moderada con
un valor de r = 0.652 y una significancia de 0,000, indicando que un mayor
reconocimiento esta asociado con aumento de niveles de estrés. Este hallazgo esta
respaldado por Alvarez y Ayala (2020), quienes sugirieron que la falta de aprecio
puede aumentar el estrés laboral, destacando que la ausencia de reconocimiento y
valoracion contribuye al incremento del estrés entre los empleados. La falta de
aprecio, evidenciada en la falta de reconocimiento por logros y esfuerzo, asi como

la ausencia de feedback positivo, genera desanimo.

Carrién y Valverde (2022) hallaron una relacién negativa entre el C.O y el
estrés, lo que respaldo nuestros hallazgos sobre la importancia del reconocimiento
como componente esencial del clima laboral. Su investigacion sugirié que un C.O
positivo, caracterizado por el reconocimiento adecuado y el apoyo constante, se
asocia con niveles bajos de estrés. Esta relacion negativa revela que, cuando el
C.O es favorable, el estrés laboral tiende a disminuir, reforzando la idea de que el
reconocimiento y la valoracion son cruciales para mantener un entorno de trabajo
saludable. También tenemos a Ortiz y Villanueva (2021) quienes observan una
relacion entre el C.O y el estrés en enfermeria, sugiriendo que el reconocimiento
puede ser un factor clave para reducir el estrés en entornos de alta presion. Segun
su investigacion, un ambiente, en el que se valore y reconozca adecuadamente el
esfuerzo de los empleados, contribuye a mejorar los niveles de estrés. El
reconocimiento efectivo actia como un mecanismo crucial para mitigar el estrés en

ambientes laborales exigentes, como los departamentos de enfermeria.

Los hallazgos de este estudio estan en gran medida alineados con las

teorias y antecedentes revisados. La teoria de Rensis Likert (1968) , que destaca
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la importancia del liderazgo para un C.O positivo, se refleja en nuestros resultados,
donde la motivacion y el reconocimiento, aspectos influenciados por un liderazgo
efectivo, estan relacionados con menores niveles de estrés. La teoria de Forehand
y Gilmer (1968), que se enfoca en como perciben los miembros su entorno de
trabajo, también se confirma en este contexto. En este caso, un clima laboral
positivo, caracterizado por altos niveles de satisfaccion y reconocimiento, esta
estrechamente relacionado con una reduccion del estrés laboral. La percepcion de
un entorno de trabajo favorable, donde se valoran y reconocen los esfuerzos de los

empleados, contribuye a disminuir la ansiedad.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
estrés de los colaboradores, utilizando el Rho de Spearman con un resultado de
R=0.648 y p=.000, lo que refleja una correlacion positiva moderada. Esto sugiere
gue a medida que el clima organizacional mejora, también se incrementa el nivel
de estrés entre los colaboradores. Es posible que un mejor clima organizacional
impligue mayores expectativas y responsabilidades, lo que puede aumentar el

estrés de los empleados.

Se concluye que existe una relacion significativa entre la motivacion y el
estrés laboral, utilizando el Rho de Spearman con un resultado de R=0.547 y
p=.000, lo que refleja una correlacién positiva moderada. Este resultado indica que
un aumento en la motivacion de los empleados esta asociado a un incremento en
el estrés laboral. Esto podria deberse a que empleados mas motivados tienden a
asumir mas responsabilidades y desafios, lo que puede llevar a niveles mas altos

de estrés.

Se concluye que existe una relacién significativa entre la satisfaccion laboral
y el estrés, utilizando el Rho de Spearman con un resultado de R=0.628 y p=.000,
lo que refleja una correlacion positiva moderada. Este hallazgo sugiere que
empleados que reportan mayor satisfaccion laboral también tienden a experimentar
niveles mas altos de estrés. Una posible interpretacién es que los empleados
satisfechos podrian estar mas comprometidos con su trabajo y, por ende, enfrentan
mas presiones y demandas. Es vital que las organizaciones implementen

programas que ayuden a manejar este estres.

Se concluye que existe una relacion significativa entre el reconocimiento y el
estrés laboral, utilizando el Rho de Spearman con un resultado de R=0.652 y
p=.000, lo que refleja una correlacion positiva moderada. Esto indica que a medida
gue los empleados reciben mas reconocimiento, también experimentan un aumento
en el estrés laboral. El reconocimiento puede llevar a que los empleados sientan
una mayor presion para mantener o superar su rendimiento, incrementando asi su
nivel de estrés. Es importante que las organizaciones equilibren el reconocimiento

con apoyo Y recursos que permitan a los empleados gestionar el estrés.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Se recomienda al médico jefe del centro fomentar un clima organizacional
positivo implementando programas de bienestar laboral que aborden tanto
el bienestar fisico como emocional de los empleados. Crear canales de
comunicacién abiertos y fomentar una cultura de reconocimiento son
acciones fundamentales para reducir el estrés laboral y mejorar servicio
de calidad con su satisfaccion. Y para los futuros investigadores utilizar
métodos mixtos, combinando encuestas cuantitativas sobre el bienestar y
la satisfaccién laboral con entrevistas cualitativas para profundizar en las
experiencias y percepciones de los empleados.

Se sugiere al médico jefe incrementar la motivacion intrinseca de los
colaboradores ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional, como
capacitacién. Establecer metas claras, proporcionar retroalimentacion
constructiva y frecuente también son esenciales para la motivacion para
de tal modo experimenten menores niveles de estrés laboral. Y a los
futuros investigadores se sugiere realizar una revision detallada de la
literatura disponible sobre C.O y estrés laboral para identificar las teorias
y estudios previos mas relevantes.

Se sugiere al jefe de gestion del talento aumentar el cumplimiento
profesional realizando encuestas regulares para evaluar las situaciones
de trabajo. Asegurar una carga de trabajo equilibrada y proporcionar
apoyo emocional y profesional a través de servicios como asesoramiento
y programas de asistencia al empleado contribuiran a reducir el estrés y
fomentar un ambiente de trabajo positivo. Para los futuros investigadores
implementar programas piloto para evaluar la efectividad de las
intervenciones propuestas antes de escalarlas a toda la organizacion.
Esto permitirA realizar ajustes y mejoras basadas en resultados
preliminares.

Se sugiere al médico jefe fortalecer el reconocimiento y la apreciacion del
personal estableciendo programas de reconocimiento formal, como
premios y menciones en reuniones, asi como reconocimiento informal,

como agradecimientos y felicitaciones diarias. Celebrar los logros y
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esfuerzos de los empleados regularmente ayudara a mantener la moral
alta, reducir el estrés y mejorar el compromiso. Y para los futuros
investigadores utilizar indicadores claros y medibles para evaluar el
impacto de las intervenciones en el clima organizacional y el estrés
laboral, como niveles de satisfaccién laboral, reduccién del estrés, y

mejoras en el desempefio laboral.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de L Definicion _ _ _
. Definicién Conceptual . Dimensiones Indicadores Escalas
estudio operacional
Comunicacién oportuna
La variable clima Motivacién Remuneracion Ordinal
, organizacional se o Bajo
Palma define: “es la migde o trawds de Aprendizaje :
percepcion  sobre  temas : : : _ (54-64)
Variable 1; | relacionados  donde  se | 3 dlmer?smr'l,es. Productividad Regular
. desenvuelve el trabajador, el | Comunicacion, Compromiso con la (65-75)
Clima cual facilita  considerar | satisfaccion Satisfaccion laboral o
organizacio acciones primordiales para | |aboral y organizacion Alto
g mejorar y hacer mas fuerte el | roconocimiento. Relaciones sociales (76-86)
nal desempefio en beneficio a la
organizacion” (Vidaurre,
2022, p.6). Realizacion personal
Reconocimiento -
Agradecimiento
Recompensa
. . Ordinal
Galan define: “respuesta del . . Bai
S La variable estrés ajo
individuo cuando se ve laboral se mide a .
expuesto a situaciones que le ravés de 3 Frustracion (54-63)
Variable 2: demanda cambio en su dimensiones: , Desgaste fisico Regular
. repertorio de conductas Cansancio Cansancio L, ) (64-73)
. cotidianas, porque se puede . . Disminucion del animo
Estres : emocional, emocional Alto
ver afectada su capacidad de b
control sobre los sobrecargay (74-81)
conflicto.

acontecimientos o en
condiciones mas
demandantes de su




integridad” (Zufiiga, 2019,
p.117).

Fisica
Sobrecarga Mental
Despersonalizacion
Inseguridad en el trabajo
Conflicto Envidia

Celos




El

Anexo 2

cuestionario se encuentra disponible

en

el

enlace

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfZq37zylewnzTlolnngIDVHYZcvaOM5;j
bs32yMY9UPHS5tvTA/viewform?usp=sf_link

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO |[pmecrvo | [pocewte | [apmpast | sEXO

CONDICION ANOS DE SERVICIO. |:|

INSTRUCCIONES: La informacién que nos proporcionas sera solo de conocimiento del investigador por tanto
evalda el clima organizacional de tu institucion educativa, en forma objetiva y veraz respondiendo las
siguientes interrogantes.

Por faver no deje preguntas sin contestar.

Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(1) NUNCA (2) CTASI NUNCA (3) AVECES (4) CASI SIEMPRE {5) SIEMPRE
N® ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: Motivacién 1 3 | 41|65
La comunicacion oportuna que recibo aumenta mi motivacion.
1
Consideras que la comunicacion cportuna resuelve eficazmente las
2 | dudas en tu entorno laboral.
La remuneracion actual que recibo me hace sentir motivada.
3
El salario que recibo me hace sentir valorada y apreciada en mi centro
4 | de trabajo.
Cuento con acceso a oportunidades de aprendizaje y desarrollo en
3 | mi centro de labores.
Cuento con mentores que guian mi desarrollo profesional lo cual
6 | aumenta mi motivacion.
DIMENSION 2: Satisfaccién laboral 1 3 4 5
El nivel de productividad que mantengo en mi trabajo me hace sentir
7 | satisfecha.
8 | Los recursos y herramientas que tengo son suficientes para ser
productiva en mi trabajo




El compromiso que tengo con la organizacion me hace sentir

9 | identificado con la misidn, vision y valores del centro.

El compromiso que tengo con mi centro de labores me hace sentir
10 | orgulloso.

El relacionarme socialmente con mis compaiieros de trabajo me
11 | produce una sensacion de bienestar en el trabajo.

El relacionarme socialmente con mis colegas me motiva en mi
12 | centro laboral.

DIMENSION 3: Reconocimiento

Los logros alcanzados en mi realizacion personal me hacen sentir
13 | satisfecha.

El aporte que doy en mi trabajo tiene un propdsito y contribuye con
14 | Ia realizacién personal de los colaboradores.

Cuando recibo expresiones de agradecimiento me siento valorado.
15

Cuando recibo muestra de agradecimiento y reconocimiento me
16 | siento mas comprometido con mi centro de trabajo.

El desempefio en mi frabajo mejora cuando recibo una recompensa
17 | o retroalimentacion constructiva.

La organizacion ofrece recompensas salariales que me incentiva a
18 | ser parie de ella.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE ESTRES LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO [opmectvo | [ pocewte | [ abmmast | sEXO
CONDICION ANOS DE SERVICIO. |:|

INSTRUCCIONES: La informacién que nos proporcienas sera solo de conocimiento del investigador por tanto
evallia el clima organizacional de tu institucién educativa, en forma objetiva y veraz respondiendo las
siguientes interrogantes.

Por favor no deje preguntas sin contestar.

Marca con un aspa en selo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(1) NUNCA (2) CASI NUNCA (3) AVECES {4) CASISIEMPRE (5) SIEMPRE
N® ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: Cansancio emocional 1 2 3 4 5

El cansancio emocional parte de la frustracion que siento al trabajar
1 | con los pacientes.

Cuando termino mi jornada de trabajo tengo sensacion de desgano o
2 | frustracion.

Al iniciar una nueva jomada de trabajo siento desgaste fisico.

Por las mafianas me cuesta despertar debido al desgaste fisico que
4 | presento.

La queja constante de los pacientes disminuye mi buen animo.

5

6 La pérdida de un paciente me disminuye el animo y estado emocional.

DIMENSION 2: Sobrecarga 1 2 131415
La jornada de mi trabajo me produce cansancio fisico

-

Experimento constantemente molestias fisicas debido a las fareas
8 | que realizo.

La sobrecarga de trabajo afecta negativamente mi salud mental.
9

Los conflictos y tensiones con mis colegas aumentan mi carga
10 | mental.




Experimento disminucion en mi capacidad para sentir empatia
11 | hacia los pacientes, lo que contribuye a una sensacion de
despersonalizacion

En mi trabajo, siento despersonalizacion debido a |a falta de gratitud
12 | que recibo de los pacientes.

DIMENSION 3: Conflicto 1 2 3 4 | 5

La inseguridad en el trabajo parte por no tener suficiente apoyo de
13 | mis colegas para desempefiar mi trabajo con confianza.

La falta de claridad en cuanto a mis responsabilidades laborales me
14 | genera inseguridad en el trabajo.

Cuando mis colegas reciben un trato preferencial siento envidia.
15

Cuando algunos de mis colegas reciben mas reconocimiento del que
16 | merecen experimento envidia.

El buen desempefio profesional de algunos colegas me produce
17 | celos.

Cuando mis colegas reciben mas reconocimiento por sus logros que
18 | yo siento celos.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION




Anexo 3

Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Recopilar datos sobre el clima organizacional en un
Centro de Salud en Huarochiri.

Nombres y apellidos
del experto

Jessica Marlem Rivas Carrasco

Documento de identidad

41221684

ARos de experiencia en
el &rea

3 afnos

Maximo Grado Académico

Magister en MBA

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Universidad Autbnoma del Peru

Cargo

Docente completo

Numero telefénico

954035261

Firma

’ .-...---u...u.....-.unuual'

Fecha

10 de Junio del 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Estrés de los colaboradores

Objetivo del instrumento

Recopilar datos sobre el estrés de los colaboradores
en un Centro de Salud en Huarochiri.

Nombres y apellidos

Mercedes Evangelina Lopez Almeida

del experto
Documento de identidad  |08356616
Afos de experiencia en 8 afios

el area

Maximo Grado Académico

Doctora en educacion.

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Auténoma del Peru
Cargo DTC

Ndmero telefénico 999 177 718

Firma

-

) .
W ey €/ 300

L

Fecha

10 de Junio del 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Estrés de los colaboradores

Objetivo del instrumento

Recopilar datos sobre el estrés de los colaboradores
en un Centro de Salud en Huarochiri.

Nombres y apellidos
del experto

Lorenzo Matrtir Zavaleta Orbegozo

Documento de identidad

17959732

Afos de experiencia en
el &rea

20 afnos

Maximo Grado Académico

Maestro en contabilidad, mencién finanzas

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Autébnoma del Peru
Cargo DTC

Ndamero telefénico 948417686

Firma

Fecha

10 de Junio del 2024




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

= Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl]

Escala: V1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0
a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variahles del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
hasada en
los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
920 923 18
Estadisticos de resumen de los elementos
Maximo/mini N de
Media Minimo Maximo Rango mo Varianza elementos
Medias de los elementos 3,889 3,100 4,700 1,600 1,516 292 18
Varianzas de los
Slemanics 964 233 2,322 2,089 9,952 268 18
Estadisticos de la escala
Desviacion N de
Media Varianza tipica elementos
70,000 | 132,222 11,4988 18




= Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datosl]

Escala: V2 ESTRES LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Walidos 10 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 10 1000

a. Eliminacion por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasadaen
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
H73 H73 18
Estadisticos de resumen de los elementos
Maximalmini M de
Media Minimo Maximo Rango mo Varianza elementos
Medias de los elementos 2172 1,400 2,400 1,500 2071 A73 18
Varianzas de los o
clementos 1,335 G44 1,833 1,289 3 367 143 18
Estadisticos de la escala
Desviacidn Mde
Media “Warianza tipica elementos
39100 | 294 889 17,1742 18




Anexo 5. Consentimiento informado UCV

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apellidos y nombres

Rivas Carrasco Vanesa Pierina

DMl 75119407

Caodigo de estudiante 7002696401

Filial Lima Morte

Programa Maestria en Gestion del Talenta Humano
Modalidad Semipresencial

Grupo Al

Docente asesor Mg. César Robin Vilcapoma Pérez

Declard qgue la informacion que utilizaré para el desarrollo de mi trabajo de investigacian titulado

Clima brganizal:innal y estrés de los colaboaradores en un centro de salud en Huarochiri son datos

obtenidos de encuestas andnimas; por tanto, no reguiero tener la autorizacion de las personas ni

institucidn correspondiente. Asuma la responsabilidad de la veracidad de lo expuesto.

Los Qlivas, 06 de Agosto del afio 2024

i
Firma: MK f.'j'i*'i f—:“ e

DMI: 75119407

Huella digital



Anexo 7. Andlisis complementarios
Figura de resultados
Figura 1

Niveles para la variable clima organizacional
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Figura 2

Niveles para la variable estrés de los colaboradores
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Figura 3

Niveles para las dimensiones de la variable Clima organizacional

Niveles para las dimensiones de la variable clima
organizacional

60
» 50
= 40
§ 30
5 20

n
0

Motivacion Satisfaccion laboral Reconocimiento
DIMENSIONES PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
B Negativo M Relativo ™ Positivo
Figura 4

Niveles para las dimensiones de la variable Estrés

Niveles para las dimensiones de la variable Estrés
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